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El objetivo de la tesis es demostrar la relación entre el Liderazgo distribuido y la 
gestión de conflictos de los trabajadores de SEDAPAL Lima Norte – 2016. El método que 
se utilizo fue método hipotético-deductivo, de acuerdo con Hernández et al (2010), este 
método permitió demostrar las hipótesis, responder las preguntas, lograr los objetivos para 
luego llegar a realizar las conclusiones particulares de la investigación. La población a 
investigar son trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016, la muestra para investigar es 
probabilística de 122 trabajadores seleccionados mediante la técnica aleatoria simple, para 
obtener los datos de las encuestas tomamos la muestra a elección propia de las 
instituciones públicas. Esta investigación es de tipo de básica de diseño no experimental 
correlacional debido que se trabajan con datos obtenidos después del hecho. Para que el 
instrumento sea confiable se utiliza el método de la consistencia interna que se mide 
mediante el coeficiente del alfa de Cronbach, Se da a conocer la validez del contenido con 
tres juicios de expertos. Para realizar la validez del constructo se verifica la relación teórica 
de las variables. Se concluye que Existe relación directa y significativa entre el Liderazgo 
distribuido y la gestión de conflictos de los trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016, 
con un Coeficiente de correlación de Spearman de 0.606 y un valor p= 0,000 menor al 
nivel de 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula confirmando la 
relación entre las variables analizadas 
 









The objective of the thesis is to demonstrate the relationship between distributed 
Leadership and conflict management of SEDAPAL Lima Norte workers in 2016. The 
method used was a hypothetical-deductive method, according to Hernández et al (2010), 
this Method allowed to demonstrate the hypotheses, to answer the questions, to achieve the 
objectives and then to reach the particular conclusions of the investigation. The population 
to be investigated are workers from SEDAPAL Lima Norte - 2016, the sample to 
investigate is probabilistic of 122 workers selected by the simple random technique, to 
obtain the data of the surveys we take the sample at our own choice of public institutions. 
This research is of the basic type of non-experimental correlational design because we 
work with data obtained after the fact. For the instrument to be reliable the internal 
consistency method is used, which is measured by the Cronbach's alpha coefficient. The 
validity of the content is given by three expert judgments. To validate the construct, the 
theoretical relationship of the variables is verified. It is concluded that there is a direct and 
significant relationship between Distributed Leadership and Conflict Management of the 
workers of SEDAPAL Lima Norte - 2016, with a Spearman correlation coefficient of 
0.606 and a p = 0.000 lower value to the 0.05 level Accepts the alternative hypothesis and 
rejects the null hypothesis confirming the relationship between the analyzed variables 
 









En la actualidad las instituciones públicas en el Perú se están insertando al proceso 
de modernización del estado y esto ha llevado a reformular la forma de gestión que se 
debe plasmarse como una condición específica para el mejoramiento de los servicios que 
presta a los usuarios, en todo el ámbito de la gestión pública. 
La organización publica denominada, Servicio de Saneamiento de agua potable y 
alcantarillado de Lima (SEDAPAL) es una de las instituciones estatales con gestión 
privada, es decir con características de competitividad en el mercado que a la vez brinda 
servicios básicos a toda la población, desde la planificación, captación de los recursos 
hídricos en la cuenca del Rio Rímac y Sub suelo, hasta los procesos de costos, así como 
de los aspectos de reconversión del agua; en ella cuenta con una gran cantidad de 
trabajadores, entre profesionales de alta competencia, técnicos, especialistas y 
trabajadores de mandos inferiores así como de servicio de mantenimiento. 
En ese contexto, los trabajadores se encuentran agrupados en diferentes áreas del 
servicio, sin embargo la gestión está dirigido por Directores o Jefes que en la mayoría de 
los casos son por funciones o por cargos de confianza, esta condición resulta muchas 
veces una incomodidad para los trabajadores ya que los “nuevos jefes” suelen venir con 
sus equipos de trabajo y en muchos de los casos con escasa experiencia, por ello en este 
estudio es de importancia la condición del liderazgo distribuido es decir el 
empoderamiento del trabajo a través de la asignación de funciones de los líderes de 
diversas áreas de modo que se busca ofrecer la mejor atención al usuario, sin embargo 
cabe precisar que no siempre la gestión está acorde a la realidad. 





Capítulo I, Planteamiento del estudio, en la misma se describe la problemática respecto a 
las variables Estrategias de aprendizaje y Competencia Social, para ello se formularon las 
preguntas de investigación, el sistema de objetivos, la justificación así como la 
estructuración de la importancia y el alcance del estudio. 
Capítulo II: Marco teórico en ella se inicia con la descripción de los antecedentes 
de tesis realizadas a nivel nacional e internacional, del mismo modo se analizó la variable 
desde el enfoque de la teoría de la administración para la variable Estrategias de 
aprendizaje así como de las normas sociales, técnicas y académicas respecto a la variable 
Competencia Social en el marco de la formación profesional. 
Capítulo III: Planteamiento y descripción de las hipótesis y variables, del mismo 
modo describe la operacionalización de las variables con el propósito de ser medido desde 
la percepción de los encuestados dentro de la misma se propone el número de ítems, las 
dimensiones e indicadores. 
Capítulo IV: Metodología de la investigación, se inicia con la descripción del 
enfoque de investigación, determinando el tipo y diseño de estudio que es descriptivo 
correlacional complementándose con la estrategia para la prueba de hipótesis, del mismo 
modo describe una población finita y determinando una muestra probabilística mediante la 
técnica aleatoria simple, cabe resaltar que en este capítulo también se describe los 
instrumentos describiendo la validez y confiablidad para su adecuada aplicación a la 
muestra de estudio. 
Capítulo V: Expone los resultados descriptivos, la prueba de hipótesis, así como la 
discusión de los resultados para tomar decisiones que llevan a las conclusiones y 
recomendaciones, asimismo se adjunta un conjunto de anexos propios de la investigación. 
 
Capítulo I 
Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
La conducción de una Institución pública exige una nueva visión del liderazgo donde 
el desempeño de los trabajadores este dentro de un marco menos estructurado y vertical, 
donde la toma de decisiones no solo se remita al equipo directivo por esto se presenta la 
necesidad de un proceso de cambio de actitudes no solo de los líderes formales sino de 
toda la comunidad pública en general que deberán asumir mayores responsabilidades.  
En este sentido se cuenta con la información proporcionada por la Organización 
Internacional del trabajo (OIT) que una de las características de los directivos es dedicar 
un mayor porcentaje de su tiempo laboral a la parte administrativa (25%), La consecuencia 
de este liderazgo tradicional es que los trabajadores no se sientan identificados y 
comprometidos con la organización debido a que no existe una comunicación clara y 
abierta con el equipo directivo lo que no ha permitido identificar las capacidades , 
destrezas y el nivel de responsabilidad con el cual se sientan más cómodos y solo queda 
acatar las decisiones o simplemente ser indiferentes. 
En el Perú, el rol del gerente es asumir la responsabilidad de la gestión por lo que los 
directivos son responsables de organizar, conducir y evaluar, de manera compartida, la 
gestión de la organización, un líder que toma todas las decisiones sin tomar en cuenta las 
opiniones y la participación de los trabajadores se priva de la experiencia, capacidades y de 
sus aportaciones significativas en la mejora de la calidad pública. Por ello se hace 
necesario la práctica de un liderazgo distribuido donde los trabajadores desarrollaran sus 





decisiones en conjunto, establecer acuerdos y plantear metas para mejorar la calidad 
pública, esta estrategia de conformación de equipos de gestión es un proceso emergente. 
Este tipo de liderazgo no significa delegación de responsabilidades y por lo tanto 
significaría una disminución de trabajo y responsabilidad para el Gerente por el contrario 
se tiene que estar en permanente coordinación y supervisión de un liderazgo disperso. En 
las organizaciones se forman las áreas de gestión donde los algunos trabajadores asumen el 
liderazgo de las mismas pero establecer quien los asume no es suficiente para indicar que 
estamos frente a un liderazgo distribuido sino que es necesario brindar las condiciones 
necesarias como espacios y tiempos para evitar la generación de conflictos cuando existen 
desacuerdos, actitudes apáticas e indiferentes al interior de los equipos de trabajo y ante 
ello los trabajadores aplican algunas estrategias de resolución de conflictos como la 
negociación o la negociación con terceros. 
Cabe resaltar que una de las características esenciales es el conflicto entre los 
trabajadores, dentro de la Sub Gerencia del Servicio de Agua Potable y Alcantarillado de 
Lima Norte que corresponde a los distritos de Los Olivos, Comas, Carabayllo, en la cual se 
ha reportado que es una zona en la cual existe alto nivel de conflicto social, y esta se 
traduce en la convivencia laboral, producto de la asimilación del conflicto social, así como 
de las condiciones política sociales que son representados por diversas organizaciones. 
Por ello, realizar este estudio conlleva a establecer la realidad problemática en las 
instituciones públicas y observar a manera de diagnóstico la forma como se trata el 
conflicto, es decir cómo se gestiona, cual es el nivel del equipo directivo así como de los 
organismos de apoyo en la gestión laboral, de ahí que se formulan las siguientes 







1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre el liderazgo distribuido y la gestión de conflictos según la 
percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y Alcantarillado en la 
Sub Gerencia Lima Norte - 2016? 
1.2.2. Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre el liderazgo colectivo y la gestión de conflictos según la 
percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y Alcantarillado en la 
Sub Gerencia Lima Norte - 2016? 
¿Qué relación existe entre el liderazgo coordinado y la gestión de conflictos según la 
percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y Alcantarillado en la 
Sub Gerencia Lima Norte - 2016? 
¿Qué relación existe entre el liderazgo colaborativo y la gestión de conflictos según 
la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y Alcantarillado en la 
Sub Gerencia Lima Norte - 2016? 
 
1.3. Objetivos de la investigación 
1.3.1. Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre el liderazgo distribuido y la gestión de 
conflictos según la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y 







1.3.2. Objetivos específicos 
Determinar la relación que existe entre el liderazgo colectivo y la gestión de 
conflictos según la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y 
Alcantarillado en la Sub Gerencia Lima Norte - 2016 
Determinar la relación que existe entre el liderazgo coordinado y la gestión de 
conflictos según la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y 
Alcantarillado en la Sub Gerencia Lima Norte - 2016 
Determinar la relación que existe entre el liderazgo colaborativo y la gestión de 
conflictos según la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y 
Alcantarillado en la Sub Gerencia Lima Norte - 2016 
1.4. Importancia y alcance de la investigación 
El estudio se sustenta en el marco normativo de la ley general del trabajo que 
establece que el gerente es responsable de la gestión en los ámbitos de relaciones humanas 
y administrativo” por lo que son responsables de organizar, conducir y evaluar, de manera 
compartida, la gestión de la organización fomentándose de esta manera el liderazgo 
distribuido asimismo en las normas del Reglamento interno de la Sub gerencia Lima Norte 
en la que se resalta la capacidad de interactuar con sus pares, colaborativamente y con 
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el trabajo, mejorar el rendimiento 
laboral y construir de manera sostenible un clima democrático en la organización, esto 
permite espacios de dialogo y reflexión entre los trabajadores donde se pone en práctica la 
escucha activa, la tolerancia y la asertividad para tomar decisiones para mejorar la calidad 
de servicio y en el desempeño remarcando el trabajo en equipo para construir una visión 






En el nivel teórico, el estudio es importante dado que los fundamentos propuestos por 
Botia (2011) respecto al liderazgo distribuido y la teoría de Robbins (2013) desde el 
enfoque de la teoría organizacional permite profundizar el nivel de análisis de los 
conceptos para traducirlos en la gestión pública, para ello facilita construir y sistematizar 
un conjunto de conocimientos tendientes a elaborar un cuerpo conceptual y referencial 
sobre el Liderazgo distribuido, que permita comprobar la relación directa con la Gestión de 
conflictos, asimismo se profundizará en las teorías sobre ambas variables y o sus 
respectivas dimensiones, con el objetivo de que sirva de guía a las personas interesadas así 
como a los directivos de las instituciones públicas. Asimismo la presente investigación 
contribuirá al esclarecimiento profundo de las variables en mención. Y finalmente servirá 
como antecedentes para las futuras investigaciones.  
 
Importancia práctica: La investigación es importante para las instituciones públicas 
puesto que permitirá mejorar el liderazgo distribuido y la gestión de conflictos, superando 
algunas dificultades. Por otro lado pretende involucrar a todo el personal docente con el 
objetivo de brindar un mejor servicio a los usuarios. Finalmente con el estudio se lograra 
que el personal se identifique con la visión y misión de la Sub Gerencia de SEDAPAL 
Lima Norte, y de esta manera puedan solucionar situaciones de conflictos aplicando las 
estrategias adecuadas. Además ayudará en la toma de decisiones de forma pertinente al 
equipo directivo, por tanto es conveniente. Asimismo ayudará a resolver un problema real 
en relación a las variables de estudio de esta tesis.  
 
Importancia metodológica; El estudio es de tipo básica de acuerdo a los hechos 
presentados, bajo el diseño no experimental, transversal: descriptivo correlacional, porque 





recopilará los datos de acuerdo a los instrumentos validados y confiables, luego se 
procederá a determinar la relación entre las variables, lo que dependerá de la prueba de 
normalidad, para determinar si es un estudio paramétrico o no paramétrico y poder utilizar 
la prueba estadística de correlación de Spearman y Pearson. Además de ello se considera 
importante el aporte de los instrumentos de recolección de datos que deben servir para 
futuras investigaciones de estos temas que se presentan en el ámbito organizacional y 









2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes nacionales 
Antecedentes nacionales 
Celis y Sánchez (2012) en su investigación titulada El liderazgo distribuido en 
trabajadores de una institución pública laboral particular, desarrollada para obtener el 
grado de magister en la Universidad Católica del Perú plantea como objetivo: conocer las 
características que perciben los trabajadores de una Institución Pública Laboral Particular 
para el desarrollo del Liderazgo Distribuido, responde a un enfoque cuantitativo y el nivel 
descriptivo, aplicando como método la encuesta, la mencionada investigación se ha 
realizado en una muestra de 14 trabajadores, La tesis brindó información de las 
características que perciben los trabajadores y el tipo de liderazgo que desarrolla la 
institución. Éstas fueron analizadas y contrastadas para identificar si el liderazgo que se 
percibe es coherente con las características de un Liderazgo Distribuido, esto se logró a 
través de los resultados y el aporte del marco teórico. Las conclusiones son: En la 
Institución Pública Laboral Particular, materia de investigación, se pudo identificar a partir 
de la percepción de los trabajadores, que la sub-variable confianza obtuvo mayor 
porcentaje en la escala de valoración, seguida de la motivación, el talento y el liderazgo 
múltiple. La tendencia en torno al liderazgo múltiple se ve reflejada cuando los 
trabajadores perciben en su realización, un trabajo coordinado y colaborativo con los 
directivos y éstos a su vez promueven el trabajo en conjunto. Siendo importante destacar 





Zárate (2012) en la investigación titulada Liderazgo directivo y el desempeño 
docente en instituciones públicas de primaria del distrito de Independencia, tiene como 
objetivo: Establecer la relación entre el liderazgo directivo y el desempeño de los 
trabajadores de las instituciones públicas de Primaria. El presente trabajo es una 
investigación con un enfoque cuantitativo no experimental y el tipo de diseño es el 
descriptivo transaccional o transversal. Este tipo de diseño de investigación permite 
describir las dos variables de estudio: “El liderazgo directivo” y “el desempeño docente”. 
La población estuvo conformada por los gerentes, trabajadores y alumnos de las 23 
instituciones públicas primaria de menores del distrito de Independencia de Lima; cada 
institución tiene diferente población de trabajadores y  tal como se observa en la siguiente 
tabla. En la investigación realizada se obtiene un alto grado de correlación lineal entre el 
liderazgo directivo y desempeño docente con sus respectivas dimensiones. Esto significa 
que, despliega el líder gerente en su labor en las dimensiones Gestión pedagógica, 
Institucional y Administrativo como consecuencia el desempeño docente en sus 
dimensiones profesional, personal y social resulta óptimo de la misma forma alcanza 
ocurrir a la inversa, existe una dependencia. Como conclusión tenemos: Los estilos de 
liderazgo autoritario, democrático y situacional de los gerentes de las Instituciones 
Públicas de Primaria del distrito de Independencia que son aplicados contribuyen 
directamente al desempeño docente. 
Marín (2013) en la investigación titulada, Los trabajadores frente al cambio de 
gestión directiva: La dinámica micro política de un colegio privado de Lima, cuyo 
objetivo fue analizar las percepciones que tienen los trabajadores frente al cambio de la 
gestión directiva de la escuela estudiada y describir la dinámica micro política de la 
escuela e identificar las estrategias que utilizan los trabajadores para apoyar o rechazar el 





interior de las instituciones públicas cuando se enfrentan a un cambio que crea 
incertidumbre. La mencionada investigación cualitativa fue realizada a una muestra que 
estuvo integrada por dos profesoras de cada nivel organizacional de inicial, primaria y 
secundaria diferenciada por los años de permanencia en el colegio. El criterio de selección 
fue que los trabajadores hayan trabajado por lo menos 7 años en la institución, para qué 
estuvieran y conozcan la anterior gestión directiva y la estrategia utilizada fue el estudio de 
casos y entre las conclusiones de esta investigación tenemos: Finalmente encontramos en 
este contexto, momentos de tensión o conflicto que relucen cuando los intereses de los 
trabajadores se ven afectados. Para ello, los trabajadores utilizan una serie de estrategias: 
vinculadas a las resistencias, atacando o encontrándole defectos al cambio para mantener 
lo ya conocido, o vinculadas a la cooperación a través de acuerdos entre los trabajadores y 
la dirección o buena disposición frente al cambio. 
Palomino (2011) en su trabajo de investigación titulada, Estrategia de trabajo 
colaborativo para el diseño y la elaboración del plan estratégico organizacional de la 
Congregación Dominicas de santa María Magdalena de Speyer, indica como objetivo: 
Analizar el proceso seguido para el diseño y elaboración del Plan Estratégico 
Organizacional, de la Congregación, aplicando la estrategia del trabajo colaborativo. Para 
esto se propuso una investigación enmarcada dentro de enfoque cualitativo y con el 
método de investigación-acción. La investigación-acción “significa, planificar, actuar, 
observar y reflexionar más cuidadosamente, más sistemáticamente y más rigurosamente de 
lo que suele hacerse en la vida cotidiana; y significa utilizar las relaciones entre esos 
momentos distintos del proceso como fuente tanto de mejora como de conocimiento. Los 
resultados obtenidos permitieron analizar más objetivamente el proceso desarrollado a lo 
largo de las cinco etapas, la actitud y respuesta de los participantes, la temporalización del 





aciertos en el trabajo. Entre sus conclusiones tenemos: la estrategia de trabajo colaborativo 
utilizada para diseñar el Plan Estratégico, aún las carencias como la no participación de las 
gerentes desde el inicio del trabajo y la falta de destreza en cuanto al uso de la tecnología, 
fue una estrategia adecuada ya que según la percepción de los participantes, ayudó a los 
miembros de las diferentes comunidades públicas involucradas, a integrarse y trabajar 
mancomunadamente, logrando así el diseño del Plan Estratégico Organizacional Regional 
y por esto se afirma que la experiencia de trabajo colaborativo realizada tiene la ventaja de 
crear espacios de trabajo conjunto sin mucha demanda de tiempo e inversión, también 
puede servir también para mejorar la gestión de proyectos organizacionales, parroquias, 
oficinas de educación católica religiosa, cursos de actualización, talleres simultáneos, 
grupos de investigación y estudio. 
Vásquez (2012) en la investigación titulada, Estilo y la dimensión de liderazgo que 
prevalecen en los trabajadores del nivel secundario, de una institución pública de La 
Perla – Callao, elaborada para obtener el grado de Magister en la Universidad San Ignacio 
de Loyola fue planteado el objetivo: Identificar el estilo y la dimensión de liderazgo que 
prevalecen en los trabajadores del nivel secundario, de una institución pública de La Perla 
– Callao; según la autoevaluación docente y la evaluación de los . Esta investigación es de 
tipo no experimental y su diseño es descriptivo simple. Entre los resultados obtenidos 
tenemos que prevaleció el estilo de liderazgo transaccional, muy estrechamente sobre el 
transformacional y según la autoevaluación de los trabajadores prevaleció levemente el 
estilo transaccional; y, según los , levemente el transformacional además hubo entre 44,4% 
a 57% de los trabajadores que tendían a un perfil de liderazgo transaccional, con toda la 
información previa se pudo planificar y ejecutar capacitaciones a los trabajadores en 
conductas de liderazgo transformacional de rango completo, para que proyecten una 





compartidas, que tomen en cuenta las necesidades de los , su desarrollo y el logro de 
metas. Para esto último, considerar que la motivación desarrolla la visión compartida, 
mediante un trabajo en equipo y el compromiso de los involucrados en la realización de las 
metas de la misión. Además, la consideración, enlaza las necesidades de los seguidores 
con la misión institucional (misión compartida). 
Arana (2012) desarrollo el trabajo de investigación, Resolución de conflictos 
medioambientales en la micro cuenca del Rio Porcón, Cajamarca, en la Escuela de 
postgrado de la Universidad Católica del Perú donde se planteó el objetivo de analizar el 
conflicto entre la empresa Yanacocha y las comunidades de su entorno para su estudio 
realizo el uso combinado de métodos y técnicas de investigación social cuantitativas la que 
se ha complementado con información estadística proporcionada por el INEI y 
cualitativas, para el estudio de los impactos sociales como la observación, entrevistas, 
cuestionarios y grupos focales. Este conflicto es de una complejidad mayor puesto que 
involucra no solo a la comunidad rural sino también a la urbana de Cajamarca. Se puede 
concluir que desde el enfoque de la resolución de conflictos primero se tiene que 
identificar la naturaleza del problema para contribuir en la eliminación de sus fuentes y a la 
prevención de otros procesos conflictivos para poder construir nuevas relaciones sociales 
basadas en el respeto y el reconocimiento de la diferencia con la cual se tiene que aprender 
a vivir. 
Benavidez (2012) en la investigación titulada, Problemática jurídica de la 
conciliación del proceso penal peruano, presentada a la Universidad Nacional Mayor de 
San Marcos tiene como objetivo analizar la problemática y contribuir al perfeccionamiento 
de la conciliación en la etapa de investigación preliminar y judicial del proceso penal 
peruano, el método de investigación jurídica aplicado fue el Dogmático donde se realiza 





Ministerio Publico para obtener datos estadísticos importante para la investigación. Entre 
la información obtenida se indica que el número de conciliadores a nivel nacional se viene 
incrementando de manera significativa en los últimos años, lo que es un número adecuado 
para cubrir este servicio y más del 50% de las partes en conflicto llegan a un acuerdo 
conciliatorio, se puede mencionar como conclusión que la conciliación en el proceso penal 
peruano se presenta a través del principio de oportunidad tanto en la etapa de la 
investigación preliminar como en la etapa judicial y se viene aplicando fundamentalmente 
por iniciativa de las partes interesadas. 
Neyra (2014) en la investigación titulada, El arbitraje potestativo como forma de 
solución de conflictos laborales, elaborado para optar el grado de Magíster en Derecho de 
la Empresa de la Universidad Católica del Perú, plantea al arbitraje potestativo como una 
herramienta relevante dentro del marco de las relaciones laborales en las negociaciones 
colectivas el mismo que ha sido implementado a fines del 2011 en nuestro ordenamiento 
jurídico. Este trabajo de investigación, que versa sobre la institución del arbitraje 
potestativo, En conclusión es natural que los conflictos puedan estar presentes en toda la 
sociedad; y, si nos enmarcamos en el ámbito laboral, puede ser considerada desde una 
perspectiva individual o colectiva. Para ello, el Estado cuenta con diversos mecanismos de 
solución de conflictos laborales: la negociación directa, la mediación, la conciliación y el 
extra proceso. 
Nizama (2012) en su investigación, La Conciliación en los Procesos Civiles de 
desalojo en el distrito judicial de Lima, para obtener el grado de doctor estableció el 
siguiente objetivo: conocer y analizar los factores que determinaron la conciliación en los 
procesos civiles de desalojo en el distrito judicial de Lima. Esta investigación en lo 
funcional es de tipo descriptivo-explicativa, en la medida que busca describir y analizar la 





descriptiva porque permite describir las características de las variables. Es explicativa 
porque las variables están dirigidas a responder a las causas de eventos físicos o sociales. 
El diseño de la investigación no es experimental, es transversal. Es no experimental porque 
no se manipulan las variables independientes para verificar un efecto en la variable 
dependiente. Es de corte transversal porque la recolección de datos se realizó en un solo 
momento y en un tiempo único. Entre las conclusiones se mencionan: El factor socio-
económico representa pesos significativos en la conciliación de partes: demandantes y 
demandados, en razón de que ellos soportan la carga del proceso y porque su ingreso 
mensual y ocupación que desempeñan afectan su capacidad de negociación en el acto 
conciliatorio. Finalmente para realizar una reforma efectiva se debe trabajar en el factor 
educación con sentido ético, para lo cual el Ministerio de Justicia en coordinación con el 
Ministerio de Educación deben emprender un programa de educación para la paz en todos 
los niveles organizacionales, que entrañe los elementos de una cultura conciliatoria y 
valores éticos como factores directrices del programa. 
2.1.2. Antecedentes internacionales 
Moya (2015) en su investigación titulada El liderazgo directivo como herramienta 
efectiva para la construcción y actualización de un proyecto organizacional institucional 
de carácter participativo, realizada en la escuela de postgrado de la universidad del BÍO 
BÍO Facultad de educación y humanidades, presenta como principal objetivo: identificar 
los factores que permiten liderar de manera efectiva, favoreciendo una construcción que 
beneficie a la comunidad en general y se aplicó el enfoque hermenéutico para conocer los 
hechos en su verdadera naturaleza, por ello, todos los análisis están considerados desde su 
profundidad y de lo particular a lo general; correspondiendo a un estudio descriptivo y 
explicativo, la metodología de investigación pretende dar un sentido naturalista y 





mismos actores obteniéndose los siguientes resultados: uno de los establecimientos fue 
beneficiado con una propuesta de capacitación que permitió potenciar el estilo de liderazgo 
ejercido, aplicando parámetros y criterios enmarcados en la reforma actual. Las 
conclusiones son: El estilo de liderazgo distribuido efectivamente es el más apropiado para 
la administración del cambio en el tiempo actual; específicamente a lo que respecta la 
construcción y actualización de un proyecto organizacional institucional de carácter 
participativo, debido a que mientras mayor autonomía se otorguen a los equipos de trabajo, 
mejores serán los resultados de los equipos, ya que estos crecerán en función de sus 
propios cambios y autoconocimiento, por tanto, acciones como delegar tareas, confiar en 
las capacidades de las personas y otorgar responsabilidades; son los desafíos a los que se 
deben atrever los líderes de hoy. 
Ortega (2015) en su trabajo de investigación denominada, Liderazgo distribuido y 
cultura organizacional en educación básica, presentada a la escuela de postgrado de la 
Universidad de Durando, México plantea el objetivo: Determinar la relación que existe 
entre el liderazgo distribuido y la cultura organizacional en las instituciones públicas de 
educación básica de Victoria de Durango y La metodología es de tipo cuantitativa desde 
una perspectiva de la Teoría de las Organizaciones, donde su utiliza el método de la 
encuesta, los participantes fueron los directivos y trabajadores, se utilizó la técnica del 
cuestionario para la recogida de datos, el resultado respecto del ejercicio de la toma de 
decisiones compartida al interior de las instituciones públicas de educación básica de 
Victoria de Durango, es que todos y cada uno de los indicadores de análisis en esta 
investigación resultó débil, es decir, por debajo de la media, lo que representa que dicho 
ejercicio de toma de decisiones compartida es sumamente pobre al interior de estos centros 
organizacionales. Las conclusiones indican que la influencia e implicaciones que tienen 





investigación, identificar el nivel de liderazgo distribuido y cultura organizacional con el 
que cuentan las instituciones públicas de educación básica de Victoria de Durango y, por 
último, describir cada una de las relaciones que existen entre las dimensiones y las 
variables del estudio en estas instituciones públicas. 
Labrin (2014) realizo la investigación titulada, Prácticas que configuran un 
liderazgo distribuido en un liceo politécnico de la comuna de San Miguel, presentada a la 
Escuela de postgrado de la Universidad de Chile, teniendo como objetivo general: 
identificar las prácticas que configuran un liderazgo distribuido considerando para esto, las 
opiniones de los directivos y trabajadores del establecimiento. Esta investigación se 
sustentó en el paradigma Cualitativo de tipo Estudio de Caso a partir del análisis de los 
discursos obtenidos en las entrevistas y el grupo focal de los trabajadores y directivos 
sobre las prácticas que configuran un liderazgo distribuido. Se identificaron tres 
categorías: a) “Valorización de los actores organizacionales dentro del establecimiento”, b) 
“la comunicación entre los diversos agentes organizacionales del establecimiento”, c) 
“Prácticas de Liderazgo Distribuido”. Entre las conclusiones de esta investigación 
podemos mencionar: que las practicas que configuran un liderazgo distribuido enfatizan en 
la participación de todos los agentes organizacionales en la toma de decisiones sobre la 
construcción, desarrollo de los planes de mejoramiento y del reglamento de la institución 
además cada miembro de la comunidad pública es considerado como un agente 
importante, por lo cual es respetado, integrado y tiene las condiciones necesarias para 
realizar las tareas encomendadas. Las acciones de todos los agentes de una comunidad 
pública, se enfocan en beneficio de un bien común, bajo un ambiente armonioso, 
participativo y colaborativo. 
Castro (2012) en la investigación titulada, La Distribución del Liderazgo en los 





Tecnológico de Monterrey (universidad virtual plantea el objetivo: identificar y describir 
las características del liderazgo distribuido que se presenta en el Colegio ubicada en la 
ciudad de Bogotá, Colombia, la investigación es de carácter cualitativo, utilizando el 
estudio de caso, permitiendo así́ la percepción de la realidad del contexto en el que las 
personas se desarrollan. Los datos registrados se lograron mediante el uso de instrumentos 
de investigación como la observación en campo, las entrevistas semi-estructuradas tanto al 
señor rector y a los grupos de enfoque de coordinadores y trabajadores, el análisis de 
documentos y notas de campo se revelo que en la Institución el liderazgo distribuido es ya 
parte de la cultura de la comunidad, lo mismo que el trabajo en grupo y colaborativo, la 
participación libre y espontánea con el interés de alcanzar la visión que está propuesta. 
Entre las conclusiones de la presente investigación tenemos: El liderazgo distribuido 
contribuye a lograr la misión y visión de la institución, facilita los diferentes procesos 
porque son alimentados por constelaciones de criterios a su vez que brinda la libertad de 
proponer nuevos proyectos. Hay mayor socialización en cuanto se refuerza el trabajo en 
equipo, además que vigoriza el valor de la tolerancia y el respeto por el pensamiento 
diferente del otro, se optimizan los resultados, se reparten responsabilidades según 
potencialidades. Se evidencia el surgimiento de nuevos líderes que colaboran de maneras 
diversas, por otro lado ayuda a desarrollar criterios para tomar sus propias decisiones 
incrementando la autoestima en definitiva se logra ampliar horizontes de los participantes 
gracias al trabajo en grupo de forma colaborativa y compartida donde el conjunto llega a 
conformarse como algo más que la suma de las partes. 
Ramón (2011) realizó la investigación titulada, Estudio de caso acerca de 
liderazgo distribuido en una escuela internacional de la ciudad de México, presentada en 
la Universidad Tecnológico de Monterrey para obtener el grado de maestra en 





explorar las prácticas de liderazgo del equipo que conforma la administración de la 
institución bajo la guía de la figura del gerente ejecutivo, se realizo una descripción 
detallada acerca de la metodología cualitativa desarrollando un estudio de caso. Los 
participantes fueron directivos, coordinadores y trabajadores. Los instrumentos de 
recolección de datos fueron la entrevista semi-estructurada, análisis de documentos y la 
observación directa. El principal hallazgo fue que el liderazgo distribuido se da a través de 
la interacción, la toma de decisiones, la comunicación, la planeación, la motivación, 
oportunidades, trabajo en equipo, compromisos. Entre las conclusiones se pueden 
mencionar: Un líder puede ser exitoso dentro de un determinado contexto y no serlo en 
otro, lo cual no tiene que ver siempre con la capacidad del líder en sí, sino con otras 
situaciones como factores de tipo cultural, tamaño de la institución, tipo de población 
laboral entre otros. 
Souza (2012) en la investigación titulada, Competencias emocionales y resolución 
de conflictos interpersonales en el aula, realizada para obtener el grado de Doctora en 
Pedagogía social en la Universidad Autónoma de Barcelona, La investigación es de tipo 
cualitativo que se orienta al estudio de los significados de las acciones humanas y de la 
vida social llevadas a cabo en escenarios naturales para obtener información acerca de la 
vida de las personas, historias, comportamientos, pero también de los movimientos 
sociales. En los resultados de la investigación se distingue en el estudio 1, los motivos de 
los rechazos y la integración del alumnado de ciclo inicial de primaria, a partir de estos 
resultados se diseña el estudio 2, donde se analiza las competencias emocionales del 
profesorado y las que ellos desarrollan en el alumnado, así como las estrategias para la 
prevención y resolución de los conflictos interpersonales. Las conclusiones indican que: 
Un aspecto importante es que en las diferencias en función del curso los profesores de 





los profesores de primer curso. Sin embargo, al comparar a los de sexto curso con los de 
tercero, los profesores de sexto puntúan más alto en flexibilidad y adaptabilidad y bastante 
menos en control de los impulsos. En cuanto a los centros públicos y privados no hay 
relaciones significativas. 
Pérez (2011) en su investigación titulada, Métodos Alternos de Solución de 
Conflictos: Justicia Alternativa y Restaurativa para una Cultura de Paz, para obtener en 
grado de Doctor en la Universidad Autónoma de Nuevo León Facultad de Derecho y 
Criminología plantea el objetivo: Establecer de manera clara un marco básico sobre los 
métodos alternos de solución de conflictos, sus ventajas, características y particularidades 
y para lograrlo plantearon la utilización del método comparado, para conocer el grado de 
avance en el desarrollo en materia de métodos alternos de solución de conflictos 
obteniéndose el resultado que los Métodos como la Mediación, la Conciliación, la 
Negociación y el Arbitraje son una herramienta impulsora fundamental en la verdadera 
impregnación de la sociedad en la resolución alternativa de conflictos, para que realmente 
cumplan con sus fines más altos como lo es la creación de una Cultura de Paz y no sólo 
como medio para el desahogo en la carga de trabajo de los tribunales. La conclusión que se 
puede mencionar es que métodos alternos no tienen las condiciones para poder 
desarrollarlos a plenitud por ello es necesario crear un cambio de conciencia urgente. 
Cruz (2011) en la tesis doctoral titulada, Educar para gestionar conflictos en una 
sociedad fragmentada, presentada a la Universidad de Barcelona Departamento de Teoría 
e Historia de la Educación, tuvo como objetivo Construir una propuesta de educación para 
la paz que articule ámbitos sociales y organizacionales que contribuya a transformar las 
prácticas actuales de los conflictos por parte de la gente de la región, principalmente 
jóvenes , al conocer y desarrollar competencias y habilidades para la convivencia pacífica 





metodologías cuantitativas y cualitativas teniendo presente que son complementarias al 
analizar un fenómeno. La conclusión fue que la escuela es un espacio donde buena parte 
de la población transita por un momento fundamental de sus vidas, pues se está formando 
la personalidad del individuo. Por lo tanto se puede encauzar su participación y ayudar a 
crear un tejido social que posibilite un nuevo marco de relaciones democráticas para la 
convivencia además la gestión de conflictos de manera creativa y no violenta es un 
proceso organizacional permanente para que se arraigue en la cultura social. 
Bermejo (2003) elaboro un trabajo de investigación titulada, El manejo del 
conflicto y el incremento de la eficacia laboral, para obtener el grado de doctora en la 
Universidad Autónoma de nuevo León, México, tuvo como objetivo: Evaluar las diversas 
situaciones que se presentan en la innstitución pública y aplicar las técnicas y habilidades 
adecuadas en el manejo del conflicto para generar un incremento en la eficacia laboral es 
una investigación bibliográfica acerca de lo que es conflicto, sus teorías, causas, efectos, y 
manejo además se realizó un programa de capacitación para los gerentes porque ellos son 
los que al final de cuentas en una innstitución pública buscarán administrar los conflictos 
entre sus empleados, para obtener una eficiencia laboral en la institución. El muestreo que 
se hizo de la población fue aleatorio ramificado, aplicándose a candidatos a puestos 
vacantes en una empresa privada. Como una de las conclusiones podemos mencionar: es 
necesario primero ubicar el estilo de manejo de conflictos de cada uno de sus empleados: 
qué situación le causa conflicto, qué tanto afecta a su desempeño laboral dicho conflicto, 
en fin tener un perfil de cada uno de ellos. 
Pelayo (2011) elaboro una investigación, La mediación como vía complementaria 
de resolución de conflictos cuyo objetivo es explicar que es conveniente e incluso 
necesario fomentar el uso de medios complementarios de resolución de conflictos por tal 





embargo, puede resultar adecuada para resolver muchos de ellos. En cuanto a la 
metodología utilizada para realizar el presente trabajo se ha recurrido a la búsqueda de las 
diferentes normativas existentes, tanto a nivel nacional como comunitario, procediendo a 
un análisis de las mismas y establecer así sus virtudes y sus defectos. Entre las 
conclusiones del trabajo de investigación se encuentran: La mediación se asienta sobre dos 
pilares fundamentales, el principio de voluntariedad y el de igualdad entre las partes. Es 
fundamental garantizar que las partes acudan libremente y que entre ambas exista un 
equilibrio de fuerzas para que puedan defender sus posiciones y pactar con total y absoluta 
libertad. Si falla uno de estos dos principios no debe haber mediaciones en ningún caso. A 
través de esta vía, pueden solucionarse un gran número de conflictos de una forma más 
rápida, económica y más ajustada al caso concreto que la solución impuesta por el juez; 
además el acuerdo alcanzado, si éste se logra, es más fácil que sea cumplido por ser fruto 
de la voluntad de ambas partes. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Fundamentación teórica de la variable: Liderazgo distribuido 
En la actualidad los sistemas organizacionales se han visto en la necesidad imperiosa 
de modificar sus estructuras para alcanzar los niveles deseados acorde al avance de la 
ciencia y la tecnología, sin embargo dicha priorización ha tenido una resistencia en el 
cambio de la actuación humana dado a la manifestación de la cultura de la institución 
pública y función laboral propia de la herencia de la década anterior. 
 
Ante ello, existe un concepto traducido al sistema organizacional que propone, aplica 
e interpreta como liderazgo Distribuido, se considera que esto representa un cambio que 
revoluciona la forma de organización en las instituciones públicas, ya que según estas 





involucrando a todos los agentes organizacionales, entendidos estos como el desarrollo 
institucional. 
2.2.1.1. Definición conceptual 
El estudio parte de la premisa que el liderazgo es la habilidad que todo líder debe tener 
para promover las fortalezas de todos los integrantes de la comunidad pública que están 
encaminadas hacia la meta que es el logro de los logro de metas de los  además de generar 
las condiciones para lograrlo. 
 
Por ello, de acuerdo con Botia (2011, p. 15) se define que el liderazgo distribuido no 
es sinónimo de delegación de funciones o determinados roles en la toma de decisiones es 
también brindar las condiciones necesarias para que se desarrolle en toda la comunidad 
pública, dado que en el espacio de logro de metas en que se inscribe, requieren unas 
condiciones internas y externas en la cual la condición profesional del trabajador sirve para 
eliminar las barreras que lo impiden y establecer estímulos, que pudieran posibilitar el 
liderazgo referido, de este modo se espera mejorar las estructuras organizacionales en la 
cual el trabajo en equipo sea el medio en la cual se promueva una gestión articulada al 
desarrollo institucional. 
 
De lo anterior se concibe que el nuevo gestor organizacional emprenda acciones para 
identificar las características de los integrantes de la comunidad pública y de qué manera 
pueden contribuir con el logro de las metas planteadas. En este aspecto se concuerda con 
los fundamentos de Leithwood (2009, p. 61) para quien esta forma de liderazgo aumenta 
las oportunidades de la institución pública de beneficiarse de las capacidades de un mayor 
número de sus integrantes; permita a los miembros capitalizar sus fortalezas individuales, 





cómo el propio actuar tiene un efecto sobre el conjunto de acciones mediante una mayor 
participación en la toma de decisiones de modo que puede desarrollarse un mayor 
compromiso con las metas y las estrategias de la institución pública. 
 
Cabe resaltar que de esta forma se espera que el equipo directivo deba promover la 
participación de todos los integrantes de la comunidad pública y fortalecer los valores 
culturales además de generar las condiciones necesarias para la distribución de los equipos 
de trabajo liderado por los propios agentes de la comunidad de manera integrada. 
 
2.2.1.2. Análisis teórico del liderazgo distribuido 
En la actualidad, las instituciones públicas están regidas por personas que tienen en 
claro la ruta de la gestión en materia de políticas públicas derivadas de la política de 
estado, por ello uno de los aspectos más importantes de destacar es que este modelo 
implica un cambio de cultura en la organización, aspecto no menor y clave en los procesos 
de mejora; esto significa que si al interior de las instituciones públicas no se considera 
necesario el cambio, por diversas razones desde la desesperanza aprendida hasta la 
comodidad de la tradición, cualquier cambio resultará un maquillaje externo que 
lamentablemente va destinado al fracaso. 
 
Este inicio se fomenta en esta última década dado que se espera que la mejora se 
logra en la medida en que se realiza una acción conjunta, debe existir sinergia en las 
acciones que se establecen como necesarias, con lo cual será vital la generación de equipos 
de trabajo que no compitan entre sí sino que se dispongan a desarrollar tareas que los 






Dicha tipificación fue analizada por Harris y Chapman (2002, p. 73) quien sostiene 
que esta “dispersión” del liderazgo lejos de diluir el compromiso provoca sinergia en la 
comunidad logrando que la transformación y la mejora se establezcan como el sello 
distintivo de esa institución pública. 
 
Otros estudiosos como Bennet, Wise, Woods, y Harvey, (2003); Woods, Bennett, 
Harvey y Wise, (2004) indican que teniendo en cuenta que las Instituciones públicas 
forman parte de un mundo globalizado en constante transformación y que exige resultados, 
surgen cuestionamientos a su eficacia y al liderazgo tradicional. Desde esta premisa el 
sistema organizacional peruano considera que el liderazgo no solo debe remitirse al rol que 
realiza el Gerente sino que debe ser distribuido entre los integrantes de la comunidad 
pública de modo que se pueda lograr las metas establecidas en todos los componentes 
organizacionales priorizando el cumplimiento de metas. 
 
En ese respecto, para Portalanza (2013, p. 78) el enfoque de Fuente de cambio, 
considera que el interés para el desarrollo del Liderazgo Distribuido puede surgir de una 
variedad de fuentes, entre ellas asuntos políticos o ideas externas a los miembros formales 
de una institución pública, del mismo modo hace un incapie mencionando que dicha 
situación puede dar lugar a una reestructuración organizacional y afectar los valores 
culturales de sus miembros. 
 
El Enfoque descriptivo, de acuerdo con Bolívar (2013) son Leithwood, Jantzi y 
Steinbach, 1998; Camburn, Rowan y Taylor, 2003; Copland, 2003, quienes fundamentaron 
como un enfoque predominantemente descriptivo, dado que les interesa conocer el 





fundado sobre la dinámica organizativa, asimismo estos autores consideran que la 
distribución de responsabilidades es algo común en las instituciones públicas; ya que los 
patrones distribuidos de liderazgo co-existen con patrones focalizados; que de ninguno de 
ellos puede decirse que sea más eficaz que el otro en términos absolutos y en cualquier 
circunstancia; y que estos patrones varían en función del tipo de actividad que se realiza 
más aun cuando se trata de logros y metas propuestas. 
 
Bolívar (2013, p. 35) también analiza el Enfoque normativo, y menciona que los 
representantes son: Gronn, 2003; Spillane, Halverson y Diamond, 2004; Timperley, 2009, 
dichos autores promueven un enfoque básicamente normativo ya que les interesa encontrar 
mediante la investigación evidencias de los efectos inequívocamente positivos que 
atribuyen al liderazgo distribuido, estos argumentos son básicamente de dos tipos: (a) que 
el liderazgo distribuido es beneficioso por los resultados que produce en los  y (b) que lo es 
porque es menos administrativo o menos jerárquico. 
 
Ante esta realidad, en la actualidad se propone una condición de liderazgo en la 
misma institución concebida por su propia condición profesional ya que se supone que 
debe empoderarse de su rol profesional, que lleva consigo la superación del aislamiento y 
del individualismo que hace aflorar lo mejor de sí, sus talentos y habilidades se ponen al 
servicio de la comunidad, se ejercen funciones de liderazgo en diversas funciones y 
ámbitos. 
 
Sin embargo, es importante precisar que el liderazgo distribuido no significa delegar 
funciones o asignar tareas, tampoco es inorgánico o una serie de acciones personales 





sentido los directivos tienen la responsabilidad de coordinar el equipo de trabajo que 
compone la comunidad laboral. 
 
2.2.1.3. Teorías sobre liderazgo distribuido. 
Teoría de la actividad: Según López (2013, p. 2) esta teoría fue desarrollada por 
Leontiev a fines de los años 70 y complementada por Engeström (1987), dichos autores 
sostienen que la teoría de la actividad podría resumirse como aquella que describe la vida 
social como un proceso de relaciones en constante movimiento entre las tecnologías, la 
naturaleza, las ideas (conceptos), personas y comunidades. Su foco de acción pasa de una 
persona a otra de acuerdo con el contexto social y medioambiental y con el flujo de acción 
dentro de éste. 
 
Dicha Teoría implica que las actividades se realizan en conjunto donde se generan 
cambios con grados de libertad, en ese sentido López (2013, p. 3) citando a Gron (2002), y 
Engestrom (2000) enfatiza que la actividad realizada en conjunto, la centralidad de la 
división del trabajo, la fluidez de las relaciones, los grados de libertad abierta a actores 
sociales y la dinámica interna del sistema de actividad que permite la transformación a 
través de pequeños cambios., relaciones, reglas, etc. de ese contexto como se gesta en las 
instituciones públicas. 
 
Siguiendo el análisis teórico López (2013, p. 3) sostiene que la Teoría de la 
Cognición Distribuida, fue desarrollada por Hutchins en los años 80, esta teoría según el 
autor se sostiene en la cual todos los componentes direccionan hacia el liderazgo una 
consecuencia de esto es que se puede ver el liderazgo como "co-ejecutado por" o 





ubicados "entre" los actores interdependientes, del mismo modo se considera que dicho 
liderazgo puede encontrarse tanto en cargos formales dentro de una institución pública 
como en relaciones informales que dependen de formas de experiencia particulares. 
 
De acuerdo a esta Teoría el liderazgo debe ser distribuido entre los líderes formales y 
aquellos que denominados informales, esta situación de gestión es profundizada por 
Spillane (2001, p. 67) quien precisa que el liderazgo distribuido están en los conceptos de 
cognición distribuida y teoría de la actividad ya que esta perspectiva está distribuido y 
examinado cómo las responsabilidades del liderazgo y las acciones a través de las cuales 
éstas son ejecutadas se distribuyen entre lo que llaman liderazgo posicional e informal. 
 
En ese sentido Carreño (2010) considera que Spillane (2004) afirma que el desarrollo 
del liderazgo distribuido resulta de la interacción entre los líderes, sus seguidores y el 
contexto de la organización, involucra a múltiples personas, todos son parte de este tipo de 
liderazgo, sostiene también que este tipo de liderazgo se basa en dos supuestos, primero: la 
dirección se entiende mejor a través de las tareas del yo mismo y segundo: que el liderazgo 
se reparte entre los dirigentes, seguidores y la situación laboral. Pero también existen 
cuestionamientos: la transferencia de la teoría de una disciplina a otra, la cognición 
distribuida es descriptiva y no prescriptiva. 
 
En consecuencia se asume que esta Teoría sostiene también que el liderazgo debe 
estar distribuido entre todos los integrantes de la institución pública dado que la 
perspectiva distribuida es una nueva meta en la actividad familiar y la práctica del liderato 







2.2.1.4. Características del liderazgo distribuido 
Para encontrar las características manifiestas del liderazgo distribuido se encuentra 
los aportes teóricos de Spillane (2004) y el de Gronn (2002), quienes analizan los aspectos 
del liderazgo distribuido acorde a las condiciones de las instituciones públicas en la cual se 
trabaja mediante comisiones de trabajo que están organizadas por trabajadores y asumen el 
direccionamiento de las tareas encomendadas. 
 
Spillane (2004, p. 23) indica que la primera característica es la Actividad, que es un 
medio en la cual se ha basado en gran medida en la cognición distribuida para orientar el 
trabajo en fortalecer el entendimiento de las formas y actividades del liderazgo para 
considerarlo como una actividad distribuida. 
 
De acuerdo con Spillane (2004, p. 32), otra característica es la interacción entre los 
líderes, sus seguidores y el contexto de la organización, dado que involucra a múltiples 
personas, unas en posición de liderazgo formal y otras no, en ese sentido no se ejerce sobre 
los seguidores, sino que ellos mismos son parte de la práctica de este tipo de liderazgo. Se 
acogió una perspectiva de la cognición distribuida y este concepto se aplica en las 
instituciones públicas. En esta mis línea Gronn (2002, p. 15) sostienen que el liderazgo es 
la actividad que se define con la interacción de los dirigentes y seguidores, lo que implica 
una distribución social en donde la función de la dirección es determinante. Más aún se 
condiciona a las nuevas exigencias de la organización y de los recursos humanos en la 






Para Spillane (2004, p. 20) otra de las características fundamentales es la 
organización del grupo humano, en ella precisa que el área de trabajo con un número de 
trabajadores y la tarea se realiza a través de la interacción de varios objetivos, además que 
la perspectiva se basa en dos supuestos: (a) Que la Dirección de las instituciones públicas 
se entiende mejor mediante la búsqueda de las tareas del mismo; (b) Que el liderazgo está 
repartido en la práctica entre los dirigentes, seguidores y la situación laboral. 
 
En el sistema organizacional peruano, especialmente en la gestión de las 
instituciones públicas, desde hace unas décadas atrás, la gestión esta complementada por el 
trabajo en equipo, es decir comisiones de trabajo que están integrado por trabajadores y 
que estas se realizan con la participación y dirección de los responsables de la gestión 
escoliar, cabe mencionar que esta situación es la misma que se describe como liderazgo 
distribuido más aun cuando en cada comisión se propone un responsable o líder sin 
embargo dentro de cada comisión también existe el manifiesto de asumir responsabilidades 
y dirigir las acciones de logro por cada particularidad pero sin descuidar los objetivos 
estratégicos propios de la institución. 
 
Sin embargo aún se aprecia que una de las interrogantes desde la perspectiva 
distribuida es como se distribuye el liderazgo al interior de las instituciones públicas para 
ello hemos considerado los siguientes patrones: 
 
Holístico: A decir de López (2010, p. 34) se establece la interdependencia y coordinación 
entre diferentes líderes que comparten objetivos comunes adoptando tres formas: 





se desintegran; las relaciones intuitivas de trabajo donde se relacionan de forma 
sistemática y la práctica institucionalizada que representa al trabajo colaborativo. 
 
Cabe resaltar que concordando con los fundamentos de López (2010, p. 62) se 
resume que el liderazgo es un fenómeno distribuido a lo largo de toda la institución 
pública, cuya comprensión requiere mirar más allá de las funciones del equipo directivo 
sino integrar a todos los agentes considerando sus habilidades y características particulares 
pero que deben ayudar a sumar para el logro de objetivos institucionales. Sabemos que 
muchos trabajadores ajenos a éste asumen o comparten responsabilidades sobre muy 
diferentes actividades y programas. También que no siempre esta distribución de 
responsabilidades se realiza de manera explícita. 
 
2.2.1.5. Dimensiones del liderazgo distribuido 
Dimensión Liderazgo colectivo 
Una de las condiciones de la gestión laboral se traduce en la forma de organización 
de todos los agentes institucionales como son los trabajadores, el personal administrativo, 
los  y los usuarios, ellos cumplen diversas funciones sin embargo tienen responsabilidad y 
participación directa en las condiciones de gestión institucional. 
 
Para Botia (2011, p. 31) el liderazgo colectivo se manifiesta cuando dos o más 
líderes realizan actividades independientes en diferentes contextos para conseguir los 
mismos fines, de tal manera que las tareas de una persona o grupo complementan las tareas 
de otras y la suma de todas genera una práctica de liderazgo. Dado que el direccionamiento 
de cada grupo es liderado y asumido con el propósito de alcanzar los aspectos planificados 






En ese sentido Bolívar (2013, p. 34) fundamenta la importancia de descentralizar o 
dirigir de modo participativo que se inscribe en una institución pública entendida como 
“institución pública que aprende” o, más recientemente, como “comunidad profesional de 
logro de metas” en dicho aspecto se promueve que las instituciones y sus agentes sean 
considerados como una comunidad de logro de metas efectiva, entendida como la que 
“tiene la capacidad para promover y sostener el logro de metas de todos los profesionales 
de la comunidad laboral con la finalidad colectiva de incrementar el logro de metas del 
trabajador, es decir que la repercusión final sea el logro de metas de los  en consecuencia 
la mejora de los procesos organizacionales. 
 
De este modo, los efectos del liderazgo sobre el rendimiento del trabajador se 
producen, en gran medida, porque el liderazgo eficaz refuerza la comunidad profesional a 
un entorno particular en el que los trabajadores trabajan juntos para mejorar su práctica y 
mejorar el logro de metas. La comunidad profesional, a su vez, es un fuerte predictor de las 
prácticas de enseñanza que están fuertemente asociadas con el rendimiento de los 
trabajadores. 
 
Dimensión Liderazgo coordinado 
Para Botia (2011, p. 54) se denomina liderazgo coordinado cuando dos o más líderes 
realizan acciones independientes de manera secuencial, en este caso se puede mencionar 
que la aplicación curricular está fundamentada por el gerente general y directores quienes 






A su vez Botia (2011, p. 55) identificó tres tipos de co-liderazgo: en colaboración 
dos o más líderes, el primero es la distribución coordinada surge cuando la práctica del 
liderazgo requiere acciones secuenciales. Como en una carrera de relevos, la actuación 
coordinada requiere que los miembros del equipo trabajen de manera secuencial para 
alcanzar la meta. 
 
Para Riveros (2012, p. 5) este tipo de liderazgo es probablemente una de las 
interacciones más complejas porque requiere de una planeación detallada de las tareas y 
una distribución precisa de las funciones, de tal forma que todas las acciones se encadenan 
secuencialmente y se dirigen hacia una meta específica. Según el autor, la falla en uno de 
los eslabones implica la falla de todo el proceso. 
 
Concordando con Leithwood, (2009, p. 73) se indica que hay relaciones 
significativas entre el conjunto de liderazgo y las capacidades del profesorado, en ese 
sentido se precisa que es mayor el interés en la que se mantiene con las condiciones de 
trabajo percibidas. La menor relación se presenta con la motivación y compromiso del 
profesorado que, a su vez, es el factor que más influye en los logros productivos. Menor 
relación tiene la capacidad y más escasa aún las condiciones de trabajo. Unos porcentajes 
sensiblemente diferentes aparecen en otra investigación particularmente en la influencia de 
las condiciones de trabajo en los logros productivos (de 0,08 a 0,25), mientras es menor la 
relación de motivación y compromiso con los resultados (de 0,65 a 0,30). 
 
No obstante, para Maureira (2008, p. 21) hablar de “liderazgo distribuido” es poco 
significativo, si no se entra en las formas y patrones de distribución: qué tareas se 






Cabe resaltar que entender la distribución de liderazgo en cada organización precisa 
explorar qué actuaciones están asociadas con prácticas de liderazgo, es decir como es la 
gesta de los gerentes, las consecuencias de las decisiones institucionales y la forma como 
se busca la integración del personal en relación con las dimensiones para la mejora del 
logro de metas. Por ello, al analizar los aportes teóricos de diversos autores coincidimos 
que es necesario el consenso como forma de articulación de ideas en un solo contexto de 
trabajo y de objetivos institucionales, es decir el saber aprender y reaprender de las propias 
experiencias se convierte en la prioridad de la estructura de función de los directivos ya 
que debe tenerse en cuenta que uno de las condiciones es saber que se trata de 
profesionales que forman seres humanos. 
 
Dimensión Liderazgo colaborativo 
Para Botia (2011, p, 91) el liderazgo de distribución colaborativa es aquella 
interacción en la que dos o más individuos trabajan al mismo tiempo y en el mismo lugar 
para ejecutar la misma acción de liderazgo. En esta misma línea Riveros (2012, p. 5) 
manifiesta que la práctica se desarrolla en equipo y la tarea es la misma. Por ejemplo, 
cuando los líderes de un proyecto desarrollan una actividad de formación trabajador con 
los miembros de la institución pública y cada líder tiene a su cargo una parte dentro de la 
misma actividad. 
 
Concordando con ambos autores articulando a la realidad de las instituciones 
públicas se afirma que el liderazgo de distribución colaborativa se caracteriza por las 
prácticas que se fundan sobre el trabajo de dos o más líderes con las siguientes 





rutinas de liderazgo, tales como facilitar una reunión de equipo de trabajo. La co-práctica 
en esta situación es similar a la del baloncesto, en la cual los jugadores deben interactuar 
los unos con los otros, dando la pelota a otro miembro del equipo cuando dejan de pivotear 
y trabajando para organizarse entre todos para lograr encestar; (b) Quienes llevan a cabo 
una rutina de liderazgo separadamente pero en forma interdependiente. Las 
interdependencias son cruciales dado que toda gestión de las comisiones de trabajo parte 
del diagnóstico institucional, entonces todos están abocados en conseguir las metas para 
superar las debilidades y minimizar las amenazas utilizando las fortalezas de todo el 
personal. 
 
Finalmente para Spillane (2004) la distribución coordinada se refiere a rutinas de 
liderazgo que involucran actividades que tienen que ser llevadas a cabo en una secuencia 
particular. Sin embargo estas no son diferentes sino que todos están abocados al logro del 
mismo objetivo más aún si en el diagnostico situacional se determinó bajo rendimiento 
laboral, todos los lideres trabajan de diversas formas con diferentes actividades 
considerando que el único propósito es mejorar el nivel de logro de logro de metas. 
 
El liderazgo en las instituciones públicas 
Por naturaleza profesional, se considera que el trabajador es un líder natural dentro y 
fuera del aula y esta trasciende fuera de la institución pública, dado que la comunidad es 
consiente del rol formativo que asume dentro de la sociedad, sin embargo el rol del 
trabajador al interior de las instituciones públicas tiene nuevos retos y uno de ellos es 
asumir su liderazgo más allá de las áreas para ello deberá fortalecer la práctica reflexiva, el 







En ese sentido, Bolívar (2011, p. 17) manifiesta que el liderazgo trabajador 
constituye la base para promover y sostener esta estrategia de mejora, cuando todos los 
miembros de la comunidad pública se sientan empoderados y comprometidos con los 
procesos de cambio y mejora en el centro. En una organización vivida como comunidad, 
los trabajadores comparten el liderazgo y la toma de decisiones, tienen un sentido 
compartido de acción, participan en el trabajo colaborativo y aceptan su responsabilidad 
por los resultados de su trabajo. 
 
Una de las características fundamentales de la tarea del trabajador en las 
instituciones públicas parte de la planificación, el conocimiento de la materia, logro de 
metas, el dominio de las tecnologías de la comunicación, ello está plasmada en la 
capacidad de integración con la comunidad laboral, en la cual se encuentra un conjunto de  
que provienen de diversas estructuras sociales, con problemas socioemocionales distintos 
así como del conocimiento de la infraestructura pública, de ello se establece básicamente 
la forma como se dirige, organiza y ejecuta los procesos de enseñanza logro de metas ya 
que es delicada la función de la formación de grupos humanos. 
 
Una propiedad del liderazgo distribuido sería el trabajo en equipo, pues toda la 
comunidad laboral moviliza sus esfuerzos en función de un objetivo compartido, además 
las decisiones son entendidas como una empresa colectiva y no como la función de un sólo 
individuo. En palabras de Martínez, (2008, p. 86) “el liderazgo distribuido quiere decir la 
realización de las tareas propias del liderazgo se extiende en muchas más personas que se 







La realidad en las instituciones públicas de acuerdo al fomento del Ministerio de 
trabajo es promover el trabajo compartido, para ello se creó en organismos como la oficina 
de relaciones intersectoriales como un órgano, de apoyo a la gestión laboral la misma que 
es conformada por representantes de trabajadores, administrativos, usuarios y  quienes 
tienen el liderazgo para participar en la solución de conflictos o en la conformación de 
apoyo a la gestión en el cumplimiento de los proyectos institucionales, por ello se traduce 
lo que los autores mencionan es concordante con lo estructurado en la realidad pública en 
el Perú. 
 
En ese respecto se profundiza el análisis con el aporte de Spillane (2004, p. 11) quien 
sostiene que la construcción del conocimiento es un proceso colectivo, en el cual los 
líderes laborales toman un rol protagónico en la definición de tareas y en su ejecución, de 
ello se espera que las personas integrantes de cada comisión de trabajo institucional tengan 
las mismas condiciones para trabajar en conjunto, para poner en común iniciativas y 
experiencias, por lo cual el resultado es mayor y más general que la suma de las acciones 
individuales. Asimismo, para Bryant (2003) el liderazgo laboral no está localizado en una 
persona sino que en la comunidad, por ende, cada sujeto ocupa un rol de liderazgo en 
diversas situaciones y momentos, siempre en beneficio de la comunidad en general. 
 
Es por ello que actualmente en la formación de la gestión laboral con liderazgo se 
espera que los directivos sean generadores de liderazgos distribuidos activando las 
habilidades y capacidades de las personas que constituyen el grupo humano de la 
institución pública, ayudándoles a comprometerse consigo mismas para el logro de 





oportunidad de la experimentación, así como recepcionar la aportación e iniciativa de los 
otros sin dejar de motivar el trabajo colaborativo, la construcción de comunidades de logro 
de metas y redes interdisciplinarias. 
 
Este modelo de distribución o delegación del liderazgo se define desde dos 
aproximaciones, para Spillane (2004, p. 87) desde la teoría de la cognición distribuida, la 
cual subraya que el conocimiento humano y la cognición no están condicionados en el 
individuo sino también en espacios de memoria distribuidas en hechos, o en el 
conocimiento de los objetos del entorno, además según se aclara que la distribución es 
organizativa, pues conecta los aspectos de la cultura, identidad y estructura considerando 
las características propias de la institución pública, del contexto y de las personas con el 
entorno del logro de metas. 
 
Parafraseando a Spillane (2004) se infiere que la Cognición Distribuida se centra en 
la manera en que el conocimiento es transmitido entre los actores de un sistema y cómo la 
información necesaria para cooperar es propagada a través de estados de representaciones 
y artefactos del mismo modo desde esta teoría, el liderazgo distribuido sería una estrategia 
basada en acciones cognitivas relacionadas con la toma de decisiones y la resolución e 
interpretación de problemas, así como también del análisis de las situaciones necesarias 
para generar mejores resultados y la coordinación de los trabajadores que trabajan con el 
mismo grupo de  esta forma se busca superar las necesidades de logro de metas así como 
implementar acciones de mejoramiento en la formación humana de valores integrados 






En este sentido, se considera el aporte de Gronn (2002, p.43) quien proporciona la 
segunda aproximación desde la teoría de la actividad, que se basa y apoya en una serie de 
estudios empíricos de investigadores en diversos campos, el autor analiza la práctica del 
liderazgo distribuido como un trabajo colaborativo y en grupos en general, para resolver 
problemas en el proceso de enseñanza logro de metas al interior de las actividades 
pedagógicas, además identifica cómo los aspectos sociales influyen en la forma de actuar 
de los grupos humanos. A partir de esto, el autor sugiere inicialmente que el liderazgo 
distribuido tiene dos perspectivas de análisis que son las condiciones personales y el 
objetivo en conjunto. 
 
Por ello interpretando a Gronn (2002) se aclara que el liderazgo distribuido es 
disperso y no se centra en un solo individuo o en un solo nivel, es en forma numérica o 
aditiva en una institución pública o sistema puede identificarse como la suma de conductas 
de liderazgo, de muchos o de todos los miembros, a su vez es agregada porque cuentan los 
actos y las funciones de los trabajadores, consejos laborales, grupo directivo,  y gerente de 
un establecimiento, es decir, importan todos los miembros que integran una institución 
pública. 
 
Cabe reiterarse que el concepto aditivo del liderazgo distribuido tiene que ver con la 
importancia que tiene cada integrante de la organización, sin importar su puesto de trabajo, 
lo realmente predominante es que pueda ejercer una función de influir sobre los demás, 
esta influencia es un fenómeno en el que intervienen diversas personas, conocimientos y 






Al respecto Leithwood (2009) indica que lo importante al interior de la institución 
pública son los grupos de trabajo no los individuos, el liderazgo se entiende como una 
propiedad organizativa, es una función desarrollada a través de los distintos roles de la 
institución pública y no como un conjunto de acciones asociadas a una determinada 
posición o rol. 
 
Articulando a la gestión que se desarrolla en la organización Gronn (2002, p. 47), 
sostiene que el liderazgo es una “acción concertada”, en donde es caracterizado por la 
práctica de reciprocidad, trabajo colaborativo, y la democratización. Trasciende los 
mandatos formales, surge de las acciones cooperativas de los dirigentes, así como los 
compromisos que se asumen en el trabajo entre los sujetos, el liderazgo se expande a toda 
la comunidad laboral y el contexto de la organización. Cuando las ideas y acciones son 
reconocidas por otros, el liderazgo se vuelve evidente, pues todos los integrantes se 
reconocen como importantes al momento de resolver los problemas y tomar decisiones. 
 
De este modo para este estudio se establece que el liderazgo distribuido es una 
acción concertada pues el grupo humano trabaja junto, de tal forma que ponen en común 
su iniciativa y experiencia, el resultado es un producto o energía que es mayor que la suma 
de sus acciones individuales. Por lo cual las instituciones públicas que utilizan el liderazgo 
distribuido, tienen una jerarquía aplanada, pues el liderazgo es compartido lateralmente, y 
las decisiones son tomadas por los miembros que tienen tanto estatus como experiencia, de 
esta forma, las personas tienen autoridad y son responsables de las decisiones y los 
resultados. Los compañeros reconocen está condición y experiencia, los maestros y líderes 
organizan sus acciones considerando sus propias habilidades, las de los demás miembros 






Finalmente se considera que esta visión del liderazgo distribuido incorpora las 
actividades de la totalidad de los integrantes de una organización, extendiendo las prácticas 
de liderazgo sobre todos los integrantes en su interacción, de esta manera los miembros 
comparten la toma de decisiones y la realizan las tareas que a cada uno le corresponde. 
 
En resumen se concuerda con las acciones que fomenta el Organismo de 
Cooperación de Desarrollo Económico (OCDE) (2009, p. 21) ya que el concepto más 
amplio en el que la autoridad que guía no reside sólo en una persona, sino que puede 
distribuirse entre diferentes personas dentro de la organización y fuera de ella… el 
liderazgo laboral puede abarcar a personas que ocupan varios puestos y funciones, como 
gerentes, los adjuntos y los subgerentes, los equipos de liderazgo laborales y el personal de 
nivel laboral implicado en tareas de liderazgo. 
 
Entonces, la distribución del liderazgo tiene su punto de partida en la división del 
trabajo, considerando las funciones, actividades y tareas de cada miembro de la institución 
pública, de forma controlada y organizada. Esto se refiere a que las funciones y 
obligaciones se distribuyen por una estructura organizacional previa o emerge de forma 
espontánea para enfrentar los requerimientos de alguna tarea en aras del cumplimiento de 
las bases públicas. 
 
A nivel de reporte de experiencias exitosas en diversos contextos productivos se 
considera que el liderazgo distribuido hace que los directivos promuevan el liderazgo de 
los trabajadores destacando sus capacidades y habilidades en los equipos de trabajo de esta 





2.2.2. Fundamentos teóricos de la Gestión de conflictos 
Uno de factores que incide en la sociedad peruana es precisamente la presencia del 
conflicto, y esto podría deberse a la alta presión familiar, al nivel de estrés de los 
integrantes de las organizaciones sociales y que de manera directa afecta a las instituciones 
públicas que viene soportando un conjunto de procesos de cambios de estructuras de 
convivencia así como de búsqueda de resultados en materia de gestión laboral,  
 
Por ello, para el análisis del estudio, se recorre las fuentes de la psicología 
organizacional para conocer los estudios sobre el comportamiento humano. 
 
2.2.2.1. Definición conceptual 
El concepto de gestión de conflictos se trata desde la perspectiva de la intervención, 
por ello se inicia con el fundamento de Robbins (2013, p. 139) quien define qué se llaman 
conflictos a los procesos que se inician cuando una de las partes percibe que otra de las 
partes afecta o está a punto de afectar de forma negativa algo que a la primera le interesa, 
en situaciones concretas desde el punto de vista de quien es llamado, sin hallarse 
involucrado en el mismo, para manejar ese conflicto. O, también, en la perspectiva de 
cómo manejar más eficientemente los conflictos en los que nos hallamos implicados. 
 
Cabe mencionar que las fuentes del conflicto pueden ser: metas incompatibles, 
diferencias al momento de interpretar los acontecimientos sucedidos, desacuerdos entre los 
integrantes de la comunidad pública, siendo estos los más importantes, el inicio del 
conflicto ya sea de carácter personal o institucional, para ello prima el grado de 






Desde el mismo enfoque Aron (2010) señala que: “El conflicto es una oposición 
entre grupos e individuos por la posesión de bienes escasos o la realización de intereses 
incompatibles”. En ello se infiere que el conflicto es una forma de conducta competitiva 
entre personas o grupos, esta ocurren cuando las personas compiten por recursos limitados 
o percibidos como tales, concordando con ellos Casamayor (2002, p 31) señala que un 
conflicto se produce cuando hay un enfrentamiento de intereses o de las necesidades de 
una persona con los de otra, o con los del grupo o con los de quien detenta la autoridad 
legítima. 
 
Desde la ventana de la gestión de una institución pública se puede mencionar que el 
conflicto puede generarse desde una misma situación y esta puede ser percibida de manera 
distinta por diferentes personas más aún si esta depende de nuestras percepciones y 
nuestras diversas experiencias de vida, las personas expresamos emociones y sentimientos, 
en este proceso no necesariamente nos basamos en elementos objetivos respecto de la 
realidad. Así, encontramos que un manejo inapropiado de emociones naturales, como ira, 
rabia e indignación dado que en una situación de conflicto, podrían llevar a desencadenar 
una reacción violenta. 
 
Las instituciones públicas no escapan de esta dinámica, especialmente por tratarse de 
espacios donde toda la comunidad pública (directivos, trabajadores, administrativos, , 
padres y madres de familia) interactúa permanentemente. Por ello se puede inferir que el 
conflicto en sí no es positivo ni negativo, depende de cómo se afronte. Puede ser 
destructivo cuando se presta atención a aspectos sin importancia, erosiona la moral y la 





diferencias, conduce a comportamientos irresponsables e, incluso, dañinos, como pueden 
ser las disputas o palabras altisonantes. 
 
2.2.2.2. Enfoque teórico de la Gestión de conflictos 
Desde la perspectiva de la psicología se intentara a continuación profundizar en cuál 
es la naturaleza del conflicto y su particular problemática en el ámbito laboral, en primer 
lugar porque naturalmente se lo opone al concepto de paz, para lo que intentaremos 
demostrar que esto no es así, y en segundo lugar, porque para poder resolverlos, lo primero 
que deberemos es tener un conocimiento muy claro del mismo, por lo que, para una buena 
intervención será fundamental una diagnóstico preciso y sin juicio de valor. 
 
Sagastegui (2009, p. 43) menciona que el Conflicto es toda actividad en la que unos 
hombres contienden con otros por la consecución de un/os objetivo/s. Implica desarmonía, 
incompatibilidad, pugna entre dos partes interdependientes. Es un proceso relacional en el 
que se producen interacciones antagónicas. Puede originarse simplemente en la percepción 
de divergencia de necesidades o intereses, que no se satisfacen simultáneamente o en 
forma conjunta, debido a incompatibilidades o diferencias en los valores o en la definición 
de la situación, también por competencia o por escasez de recursos. 
 
Lo anterior significa que cuando una persona se encuentra disconforme con algún 
aspecto personal se genera el conflicto ya que este estado le lleva a la inestabilidad 
emocional, por tanto afecta a las relaciones interpersonales e incide en el cumplimiento de 






En ese sentido, Moore (2010, p. 21) indica que existe una tendencia a ver el conflicto 
como algo negativo, como una circunstancia a la que hay que evitar, que se basa en varias 
razones. En primer lugar, porque se lo asocia automáticamente a la manera en que se 
suelen resolver, es decir, mediante la violencia, la eliminación o anulación de una de las 
partes. Además, existe la idea de que un conflicto mal tratado puede generar condiciones 
desfavorables para los implicados afectando de manera directa a la organización. 
 
Desde esa perspectiva Briceño (2010, p. 11) sostiene que se espera que una gestión 
directiva posibilite que los procesos educativos se desarrollen en un ambiente favorable, 
superando y previniendo conflictos que pueden afectar la calidad de vida de los miembros 
de la comunidad pública. La gestión de la convivencia laboral considera, asimismo, la 
capacidad para potenciar el proyecto educativo institucional (PEI) y lograr resultados de 
logro de metas de calidad. Son elementos centrales de este ámbito, la mantención de un 
clima laboral favorable al logro de metas, la prevención psicosocial, la creación de redes 
sociales y la comunicación e interacción colaborativa. 
 
Desde el punto de vista de la convivencia laboral se indica que uno de los factores es 
la reunión de personas de distintas culturas y acervos de convivencia, en ella confluyen un 
conjunto de comportamientos y modos de ver la realidad así como de establecer 
condiciones de intercambio de formas de vida, en ella se prima la tolerancia, sin embargo 
estas no necesariamente son pasibles de conformar adecuadamente al grupo humano sino 
que buscan compenetrarse en la gestión de la organización dado que uno de los requisitos 
es el grado de relacionarse unos con otros de modo que facilite la construcción de los 






Sagastegui (2010, p.71) las instituciones públicas no están exentas de esta realidad al 
convivir en ella diversidad de actores, hay también diversidad de formas de pensar, de 
necesidades e intereses, por lo cual no es extraño encontrar a diario situaciones conflictivas 
que pueden derivar en violencia si no son abordadas adecuadamente. 
 
Para el Ministerio de trabajo (2014, p. 31) precisa que pese a los cambios que se han 
ido produciendo en las concepciones públicas y en la visión de la organización, aún 
encontramos prácticas y estilos autoritarios de relación, en ocasiones marcados por la 
violencia expresada en: (a) La imposición de normas que no han sido consensuadas entre 
todos los miembros de la comunidad pública; (b) Sanciones injustas o que vulneran los 
derechos del Abuso de poder desde las autoridades y entre pares. 
 
Por ello es necesario partir de la identificación de las situaciones de conflicto que se 
presentan en la institución pública, a fin de desarrollar las estrategias necesarias para 
favorecer la convivencia y prevenir conflictos que afecten la labor pública de la 
organización. 
 
En este respecto es importante la concepción de Tordecilla (2006, p. 41) quien 
menciona que el gerente ha de ser un soñador y también tiene que ser un aventurero, en 
ella se precisa que tiene que asumir riesgos aunque se equivoque, ya que es muy sencillo 
para el directivo acomodarse a sus funciones, realizar solo actividades de mantenimiento 
de la situación de la gestión institucional y en muchas ocasiones se premia más a la 
inactividad que al riesgo, por ello se busca que los espacios de gestión este abocados al 






2.2.2.3. Dimensiones de la Gestión de conflictos 
Considerando el aporte de Robbins (2013, p. 140) se indica que los sentimientos que 
surgen cuando se enfrenta a un conflicto suelen ser contradictorios como: cólera, 
resentimiento, tristeza, arrepentimiento, remordimiento, desesperación, impotencia, 
rechazo y estos se experimentan por: (a) Se tiene dificultad para expresar los sentimientos 
lo que hace que se repriman lo que realmente se está experimentando. (b) Se crea la 
sensación de que es necesario evitarlo, siendo condescendiente o hasta siendo muy 
agresivo. (c) Se pierde el control de las emociones y sentimientos y se asumen 
comportamientos y actitudes violentos y surgen nuevos conflictos. 
 
Desde el enfoque del análisis personal de los agentes se sostiene que los sentimientos 
surgen cuando se colabora con la solución de conflictos y estos son: alegría, relajación, 
tranquilidad, alivio, paz, satisfacción, esperanza, descarga y esto sucede por: (a) Una 
resolución de conflictos tiene en cuenta la expresión adecuada de los sentimientos lo que 
genera tranquilidad entre las partes en conflicto porque expresan lo que sienten sin agredir. 
(b) Se asume el problema de forma integral, se promueve la honestidad. 
 
En este proceso de gestión de conflictos tienen un papel importante las emociones y 
sentimientos donde la relación entre las partes será fortalecida o deteriorada dependiendo 
como se resuelvan los conflictos. 
 
Dimensión Negociación 
Concordante con Robbins (2013, p. 122) una negociación se define como un proceso 
en el que dos o más partes se comunican directamente mostrando la voluntad para el 





siguiente: Que las partes tengan voluntad de diálogo y deseen construir la solución a los 
conflictos, Que exista apertura a la escucha activa, con respeto, Que tengan confianza en el 
proceso de resolución del conflicto, Que participen en igualdad de condiciones y 
oportunidades, Que posean libertad de actuar para tomar decisiones. 
 
Entre las condiciones de gestión del conflicto que lleva a cabo en una institución 
pública se refiere a la manifestación de las partes en igualdad de condiciones por ello de 
acuerdo con Robbins (2013, p. 47) se explicita que existe: 
a) Negociación competitiva: es aquella en la cual existe un alto interés por uno, bajo 
por el otro. En función de la conducción del conflicto: las dos partes quieren 
imponerse, lleva a la mutua destrucción. Lo que busca es llevar al conflicto a que 
uno gane y el otro pierda. 
b) Pacto o capitulación: Es aquella en el que existe un alto interés por lo que se 
negocia, por lo que hay en juego, y bajo interés por una o ambas partes implicadas 
o por el vínculo. Una o ambas partes ceden algo. Las relaciones son destructivas: 
por una parte conduce a un renunciamiento o retirada y, por la otra parte hay 
dominación (una parte se intenta imponer a la otra). Conduce la disputa en 
términos de que ambas partes ganan y pierden un poco. Es la línea de negociación 
próxima al regateo. 
c) Negociación cooperativa: en ésta existe un alto interés por el otro (sin renunciar a 
lo propio). Conducción constructiva del conflicto: supervivencia de las relaciones. 
Lleva a acuerdos del tipo ganar-ganar. 
 
Cabe indicar que muchas veces el conflicto a nivel de trabajadores se establece por 





las condiciones de cumplimiento de funciones, siendo de menor importancia las 
características de celo profesional, estos indicadores muchas veces son captados por los , 
quienes copian el modelo de convivencia acrecentando el conflicto, por ello, es necesario 
que los directivos deban tratar la problemática con mucho cuidado, analizando la 
información, escuchándolos de modo tal que puedan generar confianza entre involucrados 
en el conflicto. 
 
Sagastegui (2011, p. 75) menciona que teniendo en cuenta estas premisas, este 
modelo hace hincapié en diferenciar las posiciones de los intereses, que los podemos 
distinguir porque las posiciones responden a la pregunta ¿qué quieren? y los intereses los 
descubrimos en el ¿para qué lo quieren?, Asimismo no estará demás analizar cuáles son los 
intereses subyacentes, para luego crear opciones y alternativas. Las primeras orientan las 
posibilidades de máxima: qué es lo mejor que me podría pasar y las segundas las de 
mínima: ¿qué es lo peor que me podría pasar? ¿Cuáles serán las consecuencias si no 
llegamos a un acuerdo? 
 
De acuerdo con el enfoque del Ministerio de trabajo (2014) se considera que con este 
modelo de negociación se conduce a acuerdos más equilibrados y mutuamente 
satisfactorios, dado que el Proceso de negociación tomando en cuenta lo fundamentado por 
Robbins y Judge (2013, p. 54) dicho proceso de negociación presenta las siguientes etapas: 
a) Preparación y planeación: se plantean las preguntas: ¿Cuál es la naturaleza del 
conflicto?, ¿Cuál es la historia que llevó a esta negociación? ¿Quién está 
involucrado y cuáles son sus percepciones del conflicto?, ¿Qué quiere de la 
negociación?, ¿Cuáles son sus metas?, También querrá preparar una evaluación 





¿Qué tan atrincherados parecen estar en su posición?, ¿Qué intereses intangibles u 
ocultos les resultan importantes?, ¿Sobre qué estarían dispuestos a llegar a un 
arreglo?  
b) Definición de las reglas básicas: Se definen las reglas y los procedimientos para la 
negociación, teniendo en cuenta: ¿Quién hará la negociación?, ¿Dónde tendrá 
lugar?, ¿Cuáles restricciones de tiempo se aplican, si es el caso?, ¿A qué temas se 
limitará la negociación?, ¿Habrá un procedimiento específico por seguir si se 
llega a un impasse? 
c) Aclaración y justificación: Es una oportunidad para que las partes en conflicto 
para informar a cada parte sobre los asuntos, por qué son importantes y cómo 
llegó cada quien a sus peticiones de inicio. 
d) Acuerdos y solución de los problemas: Las partes en conflicto realizan las 
concesiones necesarias para establecer los acuerdos que permitan la resolución 
del conflicto. 
e) Cierre e implementación: Es la formalización del acuerdo al que han llegado las 
partes. 
 
Ahora bien desde el punto de vista de la negociación del conflicto existen 
fundamentos del cómo debe afrontarse para evitar colisiones y daños colaterales a los 
implicados y no deteriore la gestión institucional, por ello se describen algunas estrategias 
de negociación que se presentan a continuación. 
 
Acuerdos distributivos. 
Robbins (2013, p. 175) afirma que esta estrategia de negociación que siguen se llama 





suma cero. Es decir, cualquier ganancia que yo obtenga es a expensas de usted, y 
viceversa, cabe sostenerse que en esta estrategia una de las partes obtiene un mayor 
beneficio que el otro. 
 
Acuerdos integradores. 
Para Robbins (2013, p. 176) esta negociación busca que uno o más acuerdos puedan 
generar una solución de ganar – ganar y obtener mejores resultados para ambas partes. El 
autor considera que la respuesta está en las condiciones necesarias para que este tipo de 
negociación tenga éxito, entre las que están el que las partes estén abiertas respecto de la 
información y actúen de buena voluntad ante sus preocupaciones, que ambas tengan 
sensibilidad ante las necesidades de la otra, que confíen en su contraparte y estén 
dispuestas a mantener la flexibilidad dado que solo estas condiciones permitiría alcanzar 
condiciones de justicia. 
 
Finalmente puede inferirse que la negociación en la gestión del conflicto es la mayor 
condición de tratamiento de la problemática, el saber escuchar, analizar, y procesar la 
información en equilibrio ayuda a la toma de decisiones de manera oportuna sin dañar a 
ninguno de los participantes o involucrados del conflicto. 
 
Dimensión Negociación con terceros 
A decir de Robbins (2013, p. 183) existen situaciones donde las partes en conflicto son 
incapaces de resolver sus conflictos y es necesario la intervención de terceros, esta 
situación se presenta cuando no existe posibilidad de reflexión, sesión de parte o de 






Para la gestión del conflicto en el ámbito educativo es necesario reconocer que estas 
puedan darse en diversos niveles ya sea entre pares, o entre grupos, también puede 
considerarse que son aspectos de influencia familiar, modo de convivencia o generados por 
situaciones sociales o hasta aspectos filosóficos existenciales, por ello se presenta algunas 
características de la mediación de terceros. 
 
Mediación 
Para Robbins (2013, p. 187) es la tercera parte neutral que promoverá la gestión de 
conflictos este aspecto está representado por el equipo directivo que utilizara el 
razonamiento y la persuasión para sugerir las propuestas de solución a los conflictos 
además es importante que las partes deben estar motivadas en la búsqueda de soluciones 
pacíficas. 
 
Moore (2011, p. 47) indica que entre las características que debe tener un mediador 
son: Debe ser neutral e imparcial, debe inspirar confianza y respeto, practicar la empatía, 
ser respetuoso, evitando emitir juicios de valor, ser facilitador para promover un espacio de 
dialogo, actuar bajo criterios de equidad y responsabilidad. De esta manera el equipo 
directivo debe favorecer un clima de convivencia entre todos los integrantes de la 
comunidad pública. 
 
En este caso cuando se trata de conflicto entre  está reglamentado que se propone la 
acción de la tutoría pública, en la cual se solicita la presencia de un especialista en 
psicología organizacional, cuando se trata de adultos, se analiza la condición extrema, en 







Para Robbins (2013, p. 188) el arbitraje puede ser voluntario, las partes solicitan al equipo 
directivo su intervención u obligatorio se impone para resolver el conflicto. Cabe 
mencionar que la gran ventaja que tiene el arbitraje sobre la mediación es que siempre da 
como resultado un acuerdo. El que haya un lado negativo depende de qué tan “pesada 
parezca tener la mano” el árbitro. Sin embargo la manifestación clara de buscar la solución 
es primordial entre las partes involucradas. 
 
Sagastegui (2009, p. 57) manifiesta que si una parte tiene la sensación de haber sido 
derrotada en forma abrumadora, es seguro que no estará satisfecha y no aceptará 
graciosamente la decisión del árbitro. Por tanto, el conflicto tal vez resurja en una fecha 
posterior, por ello es necesario que tanto la acción del mediador como del árbitro sean en 
base a las expectativas de los afectados donde necesariamente se tiene que visualizar el 
equilibrio, es decir no debe existir ganadores ni perdedores sino se debe buscar la solución. 
 
Conciliación 
Para Robbins (2013) el conciliador del conflicto es el equipo directivo que tiene que gozar 
de la confianza de las partes, es decir que esta se lleve a un buen término, sin embargo se 
debe tener en cuenta que los seres humanos siempre estarán a la espera de que se les dé la 
razón, por ello la condición de la conciliación es difícil comparar su eficacia con la de la 
mediación porque las dos se traslapan mucho. 
 
En la práctica, es común que los conciliadores actúen como algo más que meros 
conductos de la información. También se involucran en la búsqueda de argumentos, 





normalmente en la gestión de una institución pública, los directivos son los primeros en 
buscar mitigar el conflicto y segundo buscar la conciliación de las partes, para ello, 
siempre se recurre a la intervención del parea de relaciones humanas que es el órgano de 
apoyo a la gestión pública. 
 
2.2.2.4. El liderazgo y la gestión del conflicto 
Considerando los aportes de Botia (2011) respecto al liderazgo distribuido así como 
el de Robbins, (2013) respecto a la gestión del conflicto se relaciona que en la realidad de 
las instituciones públicas existe una serie de prejuicios asociados al conflicto; no se percibe 
el logro de metas que puede proporcionar el cometer un error, un fracaso, Rotula y 
condena al acusado, en consecuencia, el sistema educativo no es una institución que 
facilite y motive el logro de metas y el crecimiento a partir de los errores, sino la 
vergüenza y el temor a cometerlos. 
 
Por ello considerando elemental las normas de convivencia se concibe que el 
conflicto no debe ocultarse, negarse o disimularse sino debe tratarse y erradicarse, en ese 
sentido es importante la concepción de Moore (2009, p. 34) quien considera que el 
conflicto es obsceno, avergüenza, pone en evidencia nuestra incompetencia, el autor 
profundiza el concepto al señalar que un modelo de educación entendido así, no respeta la 
auténtica diversidad de las personas, sino que premia y estimula al que acepta la 
homogeneización; en eso consiste el ser aprobado por el sistema, en su capacidad de 
adaptación a su lenguaje, a sus normas, a su modus operandi. Esto no ayuda a fomentar ni 







Desde el enfoque social, Sagastegui (2009) manifiesta que el conflicto está 
culturalmente cargado de una connotación negativa, pero el tipo de vínculo que posea el 
grupo, sus motivaciones y su comunicación pueden darle a la resolución del conflicto una 
dimensión positiva, ya que es parte integral del sistema, es decir, no es exclusivo de grupos 
mal cohesionados o con vínculos patológicos, sino que es intrínseco a la vida de los 
grupos, sólo que será destructivo o constructivo dependiendo del tipo de relación y 
comunicación que posea cada grupo y de las actitudes que asuman hacia el conflicto. El 
conflicto no es malo en sí mismo. 
 
De ello se desprende que el conflicto también ayuda a reflexionar sobre los alcances 
y permite trazar alternativas de solución optando otras salidas así como fomentando la 
condición de manifestación de posibilidades de superación o aislamiento de los factores 
que estarían influyendo en dicha situación conflictiva. 
 
Rodríguez (2007, p. 32) sostiene que el conflicto es un proceso, es decir, es 
construido por las partes en disputa y tiene un surgimiento, un desarrollo y un desenlace, y 
va trazando un “canal”, crea una pauta de interacción. Por eso es tan importante enseñar 
pautas de resolución corporativa del conflicto es decir la solución no solo está en las partes 
sino que esta debe tratarse de manera orgánica, institucional ya que la sola presencia del 
conflicto de manera negativa afecta al clima institucional en consecuencia arrastra al 
deterioro de las relaciones interpersonales. 
 
El Ministerio de trabajo (2014, p. 12) en el manual de gestión pública precisa que 
hay una perspectiva del conflicto que nos parece singularmente valiosa, que es la 





estructuras, las prácticas y los valores educativos, promoviendo la resolución pacífica y 
constructiva de conflictos, rescatando en éste, por lo tanto, una dimensión pública y 
considerando a las perspectivas celosas del poder como perpetuadoras del status quo. Se le 
reconoce a esta perspectiva no sólo beneficios al nivel del clima organizativo, sino que 
también de la gestión, ya que promueve la comunicación, la interdependencia y la 
autonomía. 
 
Rodríguez (2007) explica que esta forma de afrontamiento del conflicto afecta a la 
micropolítica de la institución pública, por la práctica democrática de toma de decisiones, 
por la participación y la gestión colaborativa, rechazando la visión instrumental de la 
enseñanza definida por los resultados obtenidos en función de los objetivos. De este modo 
se concibe que la generación de estrategias de solución del conflicto se presente como una 
necesidad de superación personal, grupal alcanzando a la gestión institucional, por ello se 
hace imprescindible la concepción de la realidad problemática, ya que solo de esto se 
puede minimizar los efectos. 
 
Cabe resaltar que para Robbins (2013, p. 201) si existe una concepción crítica del 
conflicto que se transmite en el proceso de enseñanza-logro de metas, habrá una 
aproximación a la educación para la paz más cercana a la realidad, al entorno cotidiano. 
 
La realidad enrostra que el tratamiento de la problemática resulta un trabajo 
sostenido y congruente ya que una resolución no acorde a la solución definitiva puede ser 
el aspecto que genere un nuevo conflicto, ya que siempre los afectados buscaran sacar 
ventaja de los aspectos que los favorecieron, mientras que los perdedores aumentaran su 





Sagastegui (2009, p. 86) manifiesta que la solución del conflicto estará impregnada 
de rechazo hacia el otro, provocando un gran deterioro en la relación. Una regulación 
positiva de un conflicto también se preocupa por la continuidad de la relación, por el otro, 
y es más probable la aparición de soluciones estables si es que ésta se ha alcanzado por vía 
de la cooperación. 
 
Para Amaro (2010, p. 12) el desarrollo de las habilidades negociadoras desde un 
marco colaborador obliga a tener en cuenta que las necesidades de todos son importantes, 
y que busquen la forma de satisfacerlas. Por lo tanto, estaremos haciendo a las personas 
también más solidarias y tolerantes, porque el respeto por el otro no es un valor retórico: 
no se trata de un otro intangible, sino de un otro distinto, un otro concreto, con sus 
necesidades y sentimientos. 
 
A decir de Robbins (2013, p. 207) el desarrollo de este tipo de habilidades también 
favorece la autonomía moral de las personas. Todas estas habilidades nos remiten al 
desarrollo de competencias emocionales, que por medio de cuestiones concretas y de 
forma práctica ponen en marcha en las personas funciones intelectuales sin dejar de lado 
los aspectos emocionales, favoreciendo así un crecimiento más integral y un mejor ajuste a 
su entorno. Estas habilidades deben aprenderse y aplicarse en la vida cotidiana, pero dada 
la función socializadora atribuida al sistema educativo, lo convierte en un espacio 
fundamental para el logro de metas de la convivencia en la sociedad, y por eso mismo el 
idóneo. 
 
Cabe resaltar que una persona inmersa en el conflicto siempre estará en la búsqueda 





apropiada por lo que será motivo de iniciar una nueva gesta conflictiva, por ello los 
especialistas en temas educativo, formativos de personas indican que los agentes que tratan 
el conflicto deben ser personas con gran capacidad de control, flemáticos que puedan 
escuchar, mantener el orden, que puedan monitorear las acción de manifestación de ira, 
rabia de los implicados. 
 
Amaro (2010, p. 21) manifiesta que en una situación conflictiva al no compartirse la 
toma de decisiones sobre el proceso de planeación, sobre las actividades o acciones 
académicas, presupuestales y administrativas, sobre la responsabilidad en la rendición de 
cuentas y en los éxitos y fracasos que ocurren en la organización, toda institución pública 
está perdiendo la posibilidad de ampliar su visión acerca del entorno que la rodea, de 
liderar y establecer acuerdos de forma compartida y de restarles compromiso, pertenencia, 
responsabilidad e identidad a cada uno de los integrantes de la comunidad laboral. 
 
De lo anterior se infiere que a partir de la consolidación del líder actual, el gerente de 
la institución pública debe mostrar un crecimiento importante que es perceptible por todos 
los actores del proceso educativo: maestros, usuarios y alumnos, así como el resto del 
personal que la integra. Cabe considerar que la solución del conflicto está atada al nivel de 
liderazgo que se manifiesta, en la toma de decisiones, en la distribución de las 
responsabilidades en materia de gestión laboral. 
 
Por ello se acota que la distribución del liderazgo en la actualidad ha provocado un 
ambiente de colaboración e integración que hoy en día ha provocado esa estabilidad tan 





los integrantes del equipo de liderazgo o bien los miembros de los comités que se 
organizan para llevar a cabo la selección de nuevos líderes de la institución. 
 
El Ministerio de trabajo (2014, p. 3) a través del folleto de trabajo sobre liderazgo 
laboral ha permitido contar con la experiencia y puntos de vista de otros miembros de la 
comunidad pública. Al distribuir el liderazgo se atienden todas las áreas de la institución. 
Se crea una visión compartida que se ve reflejada en el trabajo colaborativo lo cual crea 
una integración en todas las áreas. 
 
Finalmente se considera que a pesar de ello los trabajadores de las instituciones 
públicas sobresalen más en empatía, responsabilidad social, control de impulsos y en 
adaptabilidad. De acuerdo con las diferencias en función del nivel socioeconómico los 
profesores de los centros de zonas más bajas puntúan más alto en responsabilidad social 
que los de zonas medias y altas de forma casi significativa. 
 
A continuación se estructura situaciones de relaciones teóricas entre el liderazgo 
distribuido y la gestión de conflicto. Cuando en las instituciones públicas se promulga las 
diversas funciones de liderazgo entre los grupos de trabajo, los miembros de la comunidad 
pública y las situaciones de la enseñanza y el logro de metas, esto permite tener la 
oportunidad de generar logro de metas para prevenir, atender y contener posibles 
situaciones de contradicción y/o confrontación, de esta manera, se promueve el desarrollo 
de habilidades personales y actitudes favorables para lograr un clima que beneficie el 






Asimismo, considerando que la distribución colectiva se da cuando los líderes 
trabajan de manera interdependiente en lugares y momentos diferentes, de tal manera que 
las tareas de una persona o grupo complementan las tareas de otras y la suma de todas 
genera una práctica de liderazgo, esto facilita la condición de la negociación como el 
proceso en el que dos o más partes intercambian bienes y servicios y tratan de ponerse de 
acuerdos distributivos como una estrategia de negociación donde una de las partes obtiene 
más beneficios que el otro. 
 
También en el marco de la interacción se debe tomar en cuenta que se requiere de 
una planeación detallada de las tareas y una distribución precisa de funciones que se 
desarrollen de forma secuencial, esto debe fomentar una estrategia de negociación donde 
una de las partes obtiene mejores resultados para ambas partes incluyendo la negociación 
con terceros como los procesos que recurren a un tercero para facilitar la solución de 
problemas, en esto se debe tener en cuenta que la mediación es un proceso donde 
interviene un tercero neutral que facilita una solución negociada por medio del 
razonamiento, la persuasión y la sugerencia de alternativas. 
Finalmente en la concepción de la colaboración de los equipos de trabajo se debe 
precisar que es aquella interacción en la que dos o más individuos trabajan al mismo 
tiempo y en el mismo lugar para ejecutar la misma acción de liderazgo así debe 
considerarse que la práctica se desarrolla en equipo y la tarea es la misma, y en la 
manifestación de un conflicto por interés se debe articular la presencia del arbitraje como 
un proceso que puede ser voluntario u obligatorio y siempre culmina en un acuerdo que se 
impone para resolver el conflicto, buscando la conciliación que es un proceso que requiere 
de la búsqueda de argumentos, interpretación de mensajes y persuade a las partes en 





2.3. Definición de términos básicos. 
Liderazgo distribuido: En ese respecto Crawford (2005, p. 71) manifiesta que en este 
esquema los directivos van identificando y proponiendo metas, hacen un filtro 
catalizador y generan un clima de confianza, reflexión, apertura y 
colaboración. De esta manera se puede asegurar que el liderazgo distribuido 
implica a todos los miembros de la comunidad laboral que se ponen en 
movimiento las habilidades de cada uno para el logro de objetivos comunes, de 
esta manera el liderazgo se expresa horizontalmente, en todos los niveles de la 
organización. 
Gestión con Liderazgo: De acuerdo a Magno (2013, p. 76) tomando como experiencia la 
gestión en las instituciones públicas de la comuna chilena, se considera que 
recae en la gestión del directivo quien a través de diversos medios involucra al 
personal hacia el logro de las metas propuestas, por tanto se espera que esta 
condición sea el medio en la cual los compromisos sean  logrados a través de 
la eficiencia de los procesos organizacional. 
Teoría del Liderazgo: Para Carreño (2010, p. 41) Gronn (2002) permite considerar que el 
liderazgo implica una distribución social donde la dirección tiene un rol 
importante y sugiere dos perspectivas: la primera numérica o agregada porque 
no solo se remite al gerente sino que el liderazgo es disperso dando de esta 
manera oportunidades de ejercer liderazgo a todos los integrantes de la 
comunidad pública, la segunda es la perspectiva holística que implica la 
delegación, la colaboración y la democratización del liderazgo. 
Distribución de responsabilidades: López (2010, p. 34) sostiene que en esta perspectiva 





diferentes líderes realizan por separado distintas tareas, co-liderazgo o líder-
plus -múltiples líderes realizan juntos tareas vinculadas entre sí; liderazgo en 
paralelo -múltiples líderes realizan las mismas tareas pero en contextos 
diferentes. 
Liderazgo Coordinado: En ese respecto Riveros (2012, p, 73) sostiene que tanto un 
liderazgo distribuido, como la comunidad profesional de logro de metas en que 
se inscribe, requieren unas condiciones internas y externas, para eliminar las 
barreras que lo impiden y establecer estímulos, que pudieran posibilitar el 
liderazgo referido de este modo se busca favorecer las estructuras 
organizacionales horizontales, lejos de estructuras rígidas o jerárquicas, 
posibilita el liderazgo distribuido, por medio de equipos, comisiones de 
trabajo. 
Gestión del conflicto: Aron (2010) señala que: “El conflicto es una oposición entre grupos 
e individuos por la posesión de bienes escasos o la realización de intereses 
incompatibles” 
Enfoque del conflicto: Sagastegui (2009, p. 43) menciona que el Conflicto es toda 
actividad en la que unos hombres contienden con otros por la consecución de 
un/os objetivo/s. Implica desarmonía, incompatibilidad, pugna entre dos partes 
interdependientes. Es un proceso relacional en el que se producen interacciones 
antagónicas. Puede originarse simplemente en la percepción de divergencia de 
necesidades o intereses, que no se satisfacen simultáneamente o en forma 
conjunta, debido a incompatibilidades o diferencias en los valores o en la 







Hipótesis y variables  
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis Principal 
Ho. No existe relación directa y significativa entre el liderazgo distribuido y la 
gestión de conflictos según la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado en la Sub Gerencia Lima Norte - 2016 
Hi. Existe relación directa y significativa entre el liderazgo distribuido y la gestión 
de conflictos según la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y 
Alcantarillado en la Sub Gerencia Lima Norte - 2016 
3.1.2. Hipótesis específicas 
Ho. No existe relación directa y significativa entre el liderazgo colectivo y la gestión 
de conflictos según la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y 
Alcantarillado en la Sub Gerencia Lima Norte - 2016 
Hi. Existe relación directa y significativa entre el liderazgo colectivo y la gestión de 
conflictos según la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y 
Alcantarillado en la Sub Gerencia Lima Norte - 2016 
Ho. No existe relación directa y significativa entre el liderazgo coordinado y la 
gestión de conflictos según la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado en la Sub Gerencia Lima Norte - 2016 
Hi. Existe relación directa y significativa entre el liderazgo coordinado y la gestión 
de conflictos según la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y 





Ho. No existe relación directa y significativa entre el liderazgo colaborativo y la 
gestión de conflictos según la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado en la Sub Gerencia Lima Norte - 2016 
Hi. Existe relación directa y significativa entre el liderazgo colaborativo y la gestión 
de conflictos según la percepción de los trabajadores del Servicio de Agua Potable y 
Alcantarillado en la Sub Gerencia Lima Norte - 2016 
3.2. Variables 
Definición conceptual de las variables 
Para este estudio se analizan dos variables independientes 
Variable 1. Liderazgo distribuido: 
Considerando el aporte de Botia (2011, p. 37) para este estudio se define que El 
liderazgo distribuido es la promulgación de diversas funciones de liderazgo entre los 
grupos directivos, los miembros de la comunidad pública y las situaciones de la enseñanza 
y el logro de metas. El conocimiento y la pericia que contribuyen al liderazgo eficaz se 
sirven de las interacciones y las interdependencias entre los participantes y las situaciones. 
Estas interacciones pueden asumir varias formas de liderazgo, incluyendo la distribución 
colaborativa, colectiva y coordinada, cada una de las cuales denota una forma diferente de 
distribución apropiada para labores y actividades específicas. 
Variable 2. Gestión de conflictos: 
 Siguiendo a Robbins (2013, p. 47) se define que la gestión de conflictos es el 
concepto de gestión de conflictos lo trataremos desde la perspectiva de la intervención. Sea 
o no resolución de conflictos, lo que nos interesa es qué hacer en situaciones concretas 





manejar ese conflicto. O, también, en la perspectiva de cómo manejar más eficientemente 
los conflictos en los que nos hallamos implicados. 
3.3. Operacionalización de las variables 
De acuerdo con Mejía (2007, p. 113) operacionalizar una variable significa 
descomponer de un todo en sus partes con el propósito de mediar o conocer a profundidad 
las implicancias del objeto del conocimiento, para ello debe reconocerse su función, 
estructura y la utilidad básica. 
En este caso, los aspectos de medición recaen en identificar los aspectos 
organizacionales de la estructura funcional del liderazgo distribuido en una institución 
pública desde la percepción de los trabajadores encuestados correspondientes a la Sub 
Gerencia de SEDAPAL Lima Norte. 
Tabla 1 
Operacionalización del variable liderazgo distribuido.  
Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles 
Liderazgo 
colectivo 
Comunicación 1, 2 Totalmente de 
acuerdo (5) 









Motivación 3, 4 
Trabajo en equipo 5, 6, 7 
Toma de decisiones 8, 9, 10 
Liderazgo 
coordinado 
Comunicación 11, 12, 13  
Motivación 14, 15, 16  
Trabajo en equipo 17, 18  
Toma de decisiones 19, 20  
Liderazgo 
colaborativo 
Comunicación 21, 22, 23  
Motivación 24, 25, 26  
Trabajo en equipo 27, 28  
Toma de decisiones 29, 30  
Fuente: Elaboración propia 
 
Como se observa en la tabla 1, se evaluara las implicancias del liderazgo 
distribuido en función a los tres componentes con cuatro indicadores de gestión 







Operacionalización de la variable Gestión de conflictos 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles 
Negociación Acuerdos 
distribuidos 
1, 2, 3, 4, 5 Totalmente de 
acuerdo (5) 
De acuerdo (4) 
Indiferente(3) 









6, 7, 8, 9, 10 
Negociación 
con terceros 
Mediación 11, 12, 13 
Arbitraje 14, 15, 16, 17 
Conciliación  18, 19, 20 
Fuente: Elaboración propia 
La gestión de conflictos se evalúa desde la perspectiva de los encuestados quienes 
opinan en función a las acciones que realizan los directivos y personal en general sobre la 









4.1. Enfoque de investigación 
De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 75) el estudio se llevó a 
cabo bajo el enfoque cuantitativo con el propósito de evaluar a nivel de conductas 
observables mediante la aplicación del instrumento diseñado para el estudio. 
La presente investigación se realizó siguiendo los lineamientos dado por el método 
hipotético deductivo en el cual se aplicó el diseño propuesto por el autor del presente 
estudio, se administró pruebas validadas y la obtención de los datos son directos con 
resultados concluyentes y se captó la apreciación de los elementos muestrales, donde, 
todas las informaciones obtenidas fueron atendidas de acuerdo a un enfoque cuantitativo, 
ya que nuestros datos son numéricos y sometidos a configuraciones estadísticas para el 
análisis respectivo, buscando establecer las características de las relaciones entre las 
variables. 
4.2. Tipo de investigación 
El tipo de estudio es sustantiva - descriptiva correlacional concordando Hernández, 
Fernández y Baptista (2010, p. 176), esta consiste en analizar algunas características 
observables sin manipulación alguna determinando el hecho tal como funciona en función 
a una teoría establecida. 
En este caso se busca medir la relación entre el liderazgo distribuido y la gestión de 
conflictos en la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte. 
En el mismo sentido es investigación descriptiva, correlacional, en la medida que 





dado que el alcance busca establecer la real dimensión que afectan entre sí. También se 
intenciona establecer una relación lineal o directa en las variables. 
4.3. Diseño de la investigación 
El diseño de la investigación es no experimental, de corte transversal, descriptivo. 
Se denomina no experimental porque no se realizara experimento alguno, no se aplicará 
ningún tratamiento o programa, es decir, no existirá manipulación de variables, 
observándose de manera natural los hechos o fenómenos, es decir tal y como se dan en su 
contexto natural.  
Al respecto, Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 213) sobre el corte 
transversal señalan: “Los diseños de investigación transeccional o transversal recolectan 
datos en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y 
analizar su incidencia e interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía 
de algo que sucede”. En ese sentido en este estudio se pretende obtener percepciones de un 
grupo de encuestado respecto al liderazgo distribuido y la gestión de conflictos en La Sub 
Gerencia de SEDAPAL Lima Norte 2016. 
Para esta investigación se ha previsto trabajar con el diseño no experimental de tipo 
transversal porque es aquella que sirve para recolectar datos en un solo momento y en un 
tiempo único. Este diseño tiene como propósito describir variables y analizar su incidencia 
e interrelación en un momento dado como lo manifiesta en las afirmaciones de Hernández, 
Fernández y Baptista (2010). 
Además la explicación causal de este estudio sobre la búsqueda de los motivos las 
cuales indagan acerca de la causa en vista de que los efectos llaman la atención de los 
investigadores y hace que se preocupe del por qué se producen esos efectos observados 












M: Unidades de análisis o muestra de estudios. 
01: Observación de la variable el liderazgo distribuido  
02: Observación a la variable gestión de conflictos  
R. Coeficiente de correlación 
 
4.4. Población y muestra 
Población 
La población está constituida por 122 trabajadores de la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima 
Norte 2016, según la tabla 3. 
 
Tabla 3 
Población de trabajadores de la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte 2016 
Sección Hombres Mujeres Total 















Total 58 47.5 64 52.4 122 100 
 
Muestra 
La muestra es no probabilística e intencional, que comprende 68 trabajadores de la Sub 







Muestra de trabajadores de la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte 2016 
Sección Hombres Mujeres Total 















Total 58 47.5 64 52.4 122 100 
 
El muestreo intencional según Kerlinger (2002, p. 554), es definido “cuando el 
investigador pretende tomar a toda la población como muestra”, por tanto se trata de un 
estudio censal. 
 
4.5. Técnicas e instrumentos de datos 
Técnicas: Las técnicas de recolección de datos que se utilizaron en la presente 
investigación fueron de fuentes primarias tales como: La técnica de la encuesta; se utilizará 
como instrumento el Cuestionario, recurriendo a los trabajadores de la Sub Gerencia de 
SEDAPAL Lima Norte 2016. 
Se construyeron dos instrumentos para captar las percepciones de los trabajadores respecto 
al liderazgo así como a la gestión de conflictos en el área administrativa de la Sub 
Gerencia de Lima Norte. Cabe precisar que esta modalidad se fundamenta en el proceso de 
operacionalización de las variables en estudio. 
 
4.6. Tratamiento estadístico 
Estadística descriptiva 
Los resultados que se obtuvieran por medio del instrumento de recolección de 





número de respuestas absolutas obtenidas procediendo a la interpretación de todas las 
tablas relacionadas con la percepción del desempeño trabajador y logro de logro de metas. 
 
Estadística inferencial 
Para la prueba de hipótesis se ha utilizado la prueba de datos obtenidos de las dos 
variables (Liderazgo distribuido y Gestión de conflictos) se han categorizados 
construyendo cada hipótesis establecida. La prueba estadística no Paramétrica fue utilizada 
como prueba de significación ya que los datos se expresaron en frecuencia en términos de 
porcentajes. 
 
Nivel de significación 
Para los cálculos estadísticos a partir de los datos de las muestras se ha utilizado un 
nivel de significación de 0,05. Asimismo se realizó la prueba de correlación, en la medida 
que los objetivos e hipótesis de investigación así lo determinan, por ello se hace necesario 
el establecimiento del coeficiente de correlación rho de Spearman, esto en razón a las 
variables cualitativas categóricas. 
En estadística, el coeficiente de correlación de Spearman, ρ (ro) es una medida de la 
correlación (la asociación o interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas. 
Para calcular ρ, los datos son ordenados y reemplazados por su respectivo orden. El 
estadístico ρ viene dado por la expresión: 
 
Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x - y. N es el 










5.1. Selección y validación de los instrumentos 
Instrumentos.  
Ficha técnica 1: 
Nombre del instrumento: Cuestionario de Liderazgo distribuido.  
Año: 2016.  
Lugar: Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte 2016.  
Objetivo: Determinar el liderazgo distribuido de los trabajadores  de la Sub Gerencia de 
SEDAPAL Lima Norte 2016. 
Muestra: 122 
Administración: Individual.  
Tiempo de duración: 20 minutos aproximadamente.  
Normas de aplicación: Los trabajadores marcaron en cada ítem del cuestionario de acuerdo 
a una valoración cualitativa (Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de 
acuerdo y totalmente de acuerdo), con un total de 30 ítems, distribuidos en tres 
dimensiones: liderazgo colectivo, liderazgo coordinado, liderazgo colaborativo.  
 
Ficha técnica 2: 
Nombre del instrumento: Cuestionario de Gestión de conflictos.  
Año: 2016.  
Lugar: Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte 2016. 
Objetivo: Determinar le gestión del conflictos de los trabajadores  de la Sub Gerencia de 






Administración: Individual.  
Tiempo de duración: 20 minutos aproximadamente.  
Normas de aplicación: Los trabajadores marcaron en cada ítem del cuestionario de acuerdo 
a una valoración cualitativa (Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de 
acuerdo y totalmente de acuerdo), con un total de 20 ítems, distribuidos en dos 
dimensiones: negociación y negociación con terceros; es decir se medirá la percepción de 
los trabajadores  de la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte 2016. 
Procedimientos de recolección de datos.   
En el procesamiento de los datos se efectuaron las siguientes acciones:  
La Codificación: A través de la codificación será posible organizar y ordenarlos los datos y 
los ítems, de acuerdo al procedimiento estadístico de la tabulación empleada, que nos 
permitió la agrupación de los datos.  
La Tabulación: Mediante esta técnica se podrá elaborar la matriz de datos y los cuadros, 
estadísticos a través de la tabla de frecuencia. Los cuadros se muestran de manera clara y 
específica los resultados, tomando en cuenta las alternativas de cada ítem, la frecuencia 
observada y el porcentaje respectivo.  
Escalas de medición: Por el tipo de variable se utilizará la escala ordinal; que distinguen 
los diferentes valores de la variable jerarquizándolos simplemente de acuerdo a un rango. 
Establece que existe un orden entre uno y otro valor de tal modo que cualquiera de ellos es 
mayor que el precedente y menor que el que sigue a continuación.  
 
5.1.1. Análisis de confiabilidad 
Para la confiabilidad se ha realizado un estudio piloto en 15 trabajadores con 





al azar y se les aplico el cuestionario de percepción de la cultura de evaluación someterla a 
un proceso de análisis estadístico de sus ítems para la totalidad del instrumento. 
Tabla 5  
Coeficiente de confiabilidad de la escala de percepción de las variables 
Variable/Dimensión Valor Alpha Ítems 
Liderazgo distribuido 0,836 30 
Colectivo 0,899 10 
Coordinado 0.816 10 
Colaborativo 0.807 10 
Gestión de conflictos 0.901 20 
Negociación 0.896 10 
Negociación con terceros 0.876 10 
 
El coeficiente alfa de Cronbach resulto ser alto en cada una de las dimensiones lo cual nos 
permite concluir que el instrumento tiene una confiabilidad muy aceptable. 
 
5.2. Análisis de validez de los instrumentos 
Validez. 
La validación de jueces de expertos, sirvió para ajustar el instrumento y medir lo que 
realmente se pretendía medir, en la tabla podemos observar el consolidado de la validez 
del contenido para las variables Liderazgo distribuido y gestión de conflicto que organizan 
los gerentes  de la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte 2016. 
Cabe mencionar que los jueces estuvieron conformados por trabajadores de 
investigación especializados en estadística y metodología cuyo reporte general se presenta 
a continuación dado que se evaluó la coherencia entre objetivo e ítems, claridad sobre lo 









Consolidado de criterio de jueces de la evaluación de los instrumentos de recolección de 
datos 
 Ítems n c J1 J2 J3 S IA V 
1 1 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
2 2 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
3 3 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
4 4 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
5 5 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
6 6 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
7 7 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
8 8 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
9 9 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
10 10 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
11 11 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
12 12 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
13 13 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
14 14 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
15 15 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
16 16 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
17 17 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
18 18 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
19 19 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
20 20 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
21 21 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
22 22 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
23 23 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
24 24 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
25 25 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
26 26 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
27 27 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
28 28 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
29 29 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
30 30 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
31 31 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
32 32 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
33 33 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
34 34 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
35 35 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
36 36 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
37 37 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
38 38 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
39 39 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
40 40 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
41 41 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
42 42 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
43 43 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
44 44 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
45 45 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
46 46 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
47 47 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
48 48 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
49 49 3 2 100 100 100 300 100.0 100.00 
50 50    Promedio 100 100 






Para la validación de expertos, participaron tres jueces, observamos en la tabla los 
puntajes por cada juez, donde el promedio final de todo el instrumento es 100 %, esto 
quiere decir, que la validez del contenido del instrumento es aceptable.  
5.3. Tratamiento estadístico e interpretación de tablas y figuras 
Análisis descriptivo de las variables y sus dimensiones 
Variable. Liderazgo distribuido 
En la tabla 7 se exponen los resultados descriptivos de los datos del Liderazgo distribuido. 
Tabla 7 
Distribución de encuestados según nivel asignado al Liderazgo distribuido según 
trabajadores 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Débil 26 21,3 
Moderado 88 72,1 
Fuerte 8 6,6 
Total 122 100,0 
 
 
Figura 1. Distribución de encuestados según nivel asignado al Liderazgo distribuido  
Interpretación. 
En la tabla 7 y figura 1, se observa que el 72.1% asigna como Moderado al nivel de 
Liderazgo distribuido como medio de gestión según trabajadores de SEDAPAL Lima 





6.6% asigno el nivel de Fuerte, en resumen, según los encuestados el nivel que predomina 
es de Moderado siendo una mayoría significativa. 
Dimensión: Liderazgo colectivo 
En la tabla 8 y figura 2 se presenta los resultados descriptivos de según los encuestados 
respecto a la dimensión Liderazgo colectivo 
Tabla 8 
Distribución de encuestados según nivel asignado al Liderazgo colectivo según 
trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Débil 26 20,9 
Moderado 88 72,1 
Fuerte 8 7.0 
Total 122 100,0 
 
 
Figura 2. Distribución de encuestados según nivel asignado al Liderazgo colectivo según 
trabajadores 
Interpretación. 
En la tabla 8 y figura 2, se observa que el 72.1% asigna como Moderado al nivel Liderazgo 
colectivo del Liderazgo distribuido como medio de gestión según trabajadores de 
SEDAPAL Lima Norte - 2016; asimismo el 20.1% asignó como Débil dicho liderazgo, 





nivel que predomina es de Moderado el Liderazgo colectivo siendo una mayoría 
significativa. 
Dimensión: Liderazgo coordinado 
En la tabla 9 y figura 3 se presenta los resultados descriptivos de según los encuestados 
respecto a la dimensión Liderazgo coordinado 
Resultados 
Tabla 9 
Distribución de encuestados según nivel asignado al Liderazgo coordinado según 
trabajadores 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Débil 28 23,0 
Moderado 86 70,5 
Fuerte 8 6,6 
Total 122 100,0 
 
 
Figura 3. Distribución de encuestados según nivel asignado al Liderazgo coordinado 
según trabajadores 
Interpretación. 
En la tabla 9 y figura 3, se observa que el 70.5% asigna como Moderado al nivel de 
Liderazgo coordinado del Liderazgo distribuido como medio de gestión según trabajadores 





mientras que solo el 6.6% asigno el nivel de Fuerte, en resumen según los encuestados el 
nivel que predomina es de Moderado el Liderazgo coordinado siendo una mayoría 
significativa que se manifiesta según los datos procesados. 
Dimensión: Liderazgo colaborativo 
En la tabla 10 y figura 4 se presenta los resultados descriptivos de según los encuestados 
respecto a la dimensión Liderazgo colaborativo 
Tabla 10 
Distribución de encuestados según nivel asignado al Liderazgo colaborativo según 
trabajadores 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Débil 29 23,8 
Moderado 85 69,7 
Fuerte 8 6,6 
Total 122 100,0 
 
Interpretación. 
En la tabla 10 y figura 4, se observa que el 69.7% asigna como Moderado al nivel 
de Liderazgo colaborativo del Liderazgo distribuido como medio de gestión según 
trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016; asimismo el 23.8% asignó como Débil 
dicho liderazgo, mientras que solo el 6.6% asigno el nivel de Fuerte, en resumen según los 
encuestados el nivel que predomina es de Moderado el Liderazgo colaborativo siendo una 







Figura 4. Distribución de encuestados según nivel asignado al Liderazgo colaborativo 
según trabajadores 
Variable: Gestión de conflictos 
En la tabla 11 y figura 5 se presenta los resultados descriptivos de según los encuestados 
respecto a la variable Gestión de conflictos 
Tabla 11 
Distribución de encuestados según nivel asignado a la gestión de conflictos según 
trabajadores 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 34 27,9 
Poco eficiente 80 65,6 
Eficiente 8 6,6 
Total 122 100.0 
 
En la tabla 11 y figura 5, se observa que el 65.6% se encuentra en el nivel Poco 
eficiente de Gestión de conflictos según trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016; 
asimismo el 27.9% se encuentra en el nivel de Deficiente, mientras que solo el 6.6% 
alcanza el nivel de Eficiente, en resumen según los encuestados el nivel que predomina es 
Poco eficiente en el Gestión de conflictos siendo una mayoría significativa que se 











Distribución de encuestados según nivel de logro de metas en la dimensión Negociación  
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 32 26,2 
Poco eficiente 78 63,9 
Eficiente 12 9,8 
Total 122 100.0 
 
Interpretación. 
En la tabla 12 y figura 6, se observa que el 63.9% alcanza el nivel Poco eficiente en 
la dimensión Negociación de la gestión de conflictos según trabajadores de SEDAPAL 
Lima Norte - 2016; asimismo el 26.2% se encuentra en el nivel Deficiente, mientras que el 





predomina es Poco eficiente en la dimensión negociación de la gestión de conflictos siendo 
una mayoría significativa que se manifiesta según los datos procesados. 
 
 
Figura 6. Distribución de encuestados según nivel asignado a la dimensión Negociación 
Dimensión: Negociación con terceros 
Tabla 13 
Distribución de encuestados según nivel asignado a la dimensión Negociación con 
terceros según trabajadores 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 20 16,4 
Poco eficiente 90 73,8 
Eficiente 12 9,8 
Total 122 100.0 
 
Interpretación. 
En la tabla 13 y figura 7, se observa que el 73.8% se ubica en el nivel Poco 
eficiente de Negociación con terceros en el Gestión de conflictos según trabajadores de 
SEDAPAL Lima Norte - 2016; asimismo el 16.4% se encuentra en el nivel Deficiente, 





nivel que predomina es Poco eficiente en la Negociación con terceros de la gestión de 
conflictos siendo una mayoría significativa que se manifiesta según los datos procesados. 
 
Figura 7. Distribución de encuestados según nivel asignado a la dimensión Negociación 
con terceros según trabajadores 
Prueba de hipótesis 
Para la prueba de hipótesis se prevé los siguientes parámetros 
Nivel de significancia: α = 0,05 = 5% de margen máximo de error.  
Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
Prueba de hipótesis general 
Ho. No existe relación entre el Liderazgo distribuido y la gestión de conflictos según 
trabajadores de las instituciones públicas de la Red 04 de la UGEL 01 en el año 2016 
Hi. Existe relación significativa entre el Liderazgo distribuido y la gestión de conflictos 
según trabajadores de las instituciones públicas de la Red 04 de la UGEL 01 en el año 
2016 
Nivel de confianza al 95% 


















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 122 122 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
Como se muestra en la tabla 14, la correlación de Spearman de 0.606 y un valor p= 
0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 
concluyendo que Existe relación directa y significativa entre el  Liderazgo distribuido y la 
gestión de conflictos según trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016, cabe señalar 
que el Coeficiente de correlación hallado es de una magnitud moderada 
 
Hipótesis específico 1 
Ho. No existe relación entre el Liderazgo colectivo y la gestión de conflictos según 
trabajadores de las instituciones públicas de la Red 04 de la UGEL 01 en el año 2016 
Hi. Existe relación significativa relación entre el Liderazgo colectivo y la gestión de 
conflictos según trabajadores de las instituciones públicas de la Red 04 de la UGEL 01 
en el año 2016 
Nivel de confianza al 95% 
























Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 122 122 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
Como se muestra en la tabla 15, la correlación de Spearman de 0.606 y un valor p= 
0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 
concluyendo que Existe relación directa y significativa entre el Liderazgo colectivo y la 
gestión de conflictos según trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016, cabe señalar 
que el Coeficiente de correlación hallado es de una magnitud moderada. 
 
Hipótesis específico 2 
Ho. No existe relación entre el Liderazgo coordinado y la gestión de conflictos según 
trabajadores de las instituciones públicas de la Red 04 de la UGEL 01 en el año 2016 
Hi. Existe relación significativa entre el Liderazgo coordinado y la gestión de conflictos 
según trabajadores de las instituciones públicas de la Red 04 de la UGEL 01 en el año 
2016 
Nivel de confianza al 95% 






















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 122 122 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
Como se muestra en la tabla 16, la correlación de Spearman de 0.667 y un valor p= 
0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 
concluyendo que Existe relación directa y significativa entre el Liderazgo coordinado y 
Gestión de conflictos según trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016, cabe señalar 
que el Coeficiente de correlación hallado es de una magnitud moderada 
 
Hipótesis específico 3 
Ho. No existe relación entre la Liderazgo colaborativo y la gestión de conflictos según 
trabajadores de las instituciones públicas de la Red 04 de la UGEL 01 en el año 2016 
Hi. Existe relación significativa entre la Liderazgo colaborativo y la gestión de conflictos 











Correlación entre dimensión entre la Liderazgo colaborativo y la gestión de conflictos de 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 122 122 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
Como se muestra en la tabla 17, la correlación de Spearman de 0.428 y un valor p= 
0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 
concluyendo que Existe relación directa y significativa entre del Liderazgo colaborativo y 
la gestión de conflictos según trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016, cabe señalar 
que el Coeficiente de correlación hallado es de una magnitud moderada 
 
5.4. Discusión de los resultados 
Los resultados a nivel general, mostraron que el nivel que predominan en las 
variables y sus dimensiones es Moderado en lo que concierne al Liderazgo distribuido y la 
gestión de conflictos también fue determinada como de nivel Poco eficiente, esto podría 
deberse que los  trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016en su mayoría aún persisten 
en utilizar la interacción directa frente a los procesos de solución de los problemas que 
afectan al interior de las instituciones públicas. Al respecto se concuerda con Ortega 
(2015), “Liderazgo distribuido y cultura organizacional en educación básica”, cuyo 





cultura organizacional en las organizaciones de educación básica de Victoria de Durango y 
La metodología es de tipo cuantitativa desde una perspectiva de la Teoría de las 
Organizaciones, donde su utiliza el método de la encuesta, los participantes fueron los 
directivos y trabajadores, se utilizó la técnica del cuestionario para la recogida de datos, el 
resultado respecto del ejercicio de la toma de decisiones compartida al interior de la 
organización de educación básica de Victoria de Durango. 
Este estudio tiene relación a mi objeto de estudio, por que concluyen giraron en 
torno a la descripción de la influencia e implicaciones que tienen cada una de las 
características sociodemográficas consideradas en el instrumento de investigación, 
identificar el nivel de liderazgo distribuido y cultura organizacional con el que cuentan las 
organización de educación básica de Victoria de Durango y, por último, describir cada una 
de las relaciones que existen entre las dimensiones y las variables del estudio en estas 
instituciones públicas y mi estudio es que el liderazgo distribuido se relaciona directa y 
significativamente con la gestión de conflictos de los trabajadores de SEDAPAL Lima 
Norte - 2016. 
En la prueba de hipótesis se halló correlaciones de nivel moderada y en un caso fue 
de magnitud baja, como es el caso de la correlación de Spearman de 0.606 y un valor p= 
0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 
concluyendo que Existe relación directa y significativa entre el  Liderazgo distribuido y la 
gestión de conflictos según trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016, esta tendencia 
se reiteró en las hipótesis especifica como en la primera cuyo resultado es la correlación de 
Spearman de 0.606 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 concluyendo que Existe 
relación directa y significativa entre el Liderazgo colectivo y la gestión de conflictos; Estos 
resultados confirman al estudio realizado por Labrin (2014), “Prácticas que configuran un 





objetivo general es identificar las prácticas que configuran un liderazgo distribuido 
considerando para esto, las opiniones de los directivos y trabajadores del establecimiento, 
esta investigación se sustentó en el paradigma Cualitativo de tipo Estudio de Caso a partir 
del análisis de los discursos obtenidos en las entrevistas y el grupo focal de los 
trabajadores y directivos sobre las prácticas que configuran un liderazgo distribuido. 
Este estudio tiene relación a mi objeto de estudio, porque la conclusión final del 
estudio realizado por Labrin fue que las practicas que configuran un liderazgo distribuido 
enfatizan en la participación de todos los agentes educativos en la toma de decisiones 
sobre la construcción, desarrollo de los planes de mejoramiento y del reglamento de la 
institución además cada miembro de la comunidad pública es considerado como un agente 
importante, por lo cual es respetado, integrado y tiene las condiciones necesarias para 
realizar las tareas encomendadas y mi estudio es que el liderazgo colectivo se relaciona 
directa y significativamente con la gestión de conflictos de los trabajadores de SEDAPAL 
Lima Norte - 2016. 
Siguiendo el análisis en la correlación de Spearman de 0.667 y un valor p= 0,000 
menor al nivel de 0,05 se concluyó que Existe relación directa y significativa entre el 
Liderazgo coordinado y Gestión de conflictos, del mismo modo en la correlación de 
Spearman de 0.428 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se estableció que Existe 
relación directa y significativa entre del Liderazgo colaborativo y la gestión de conflictos. 
Dicho resultado concuerda la tendencia a nivel descriptivo por lo que se puede establecer 
que el proceso de inserción del Liderazgo distribuido reviste un proceso lento, por ello se 
aprecia como Moderado, y en contraposición los procesos de logro de metas. Estos 
resultados confirman al estudio realizado por Castro (2012), “La Distribución del 
Liderazgo en los Centros Laborales Efectivos: El Caso del Colegio Distrital Juan 





liderazgo distribuido que se presenta en el Colegio ubicada en la ciudad de Bogotá, 
Colombia, la investigación es de carácter cualitativo, utilizando el estudio de caso, 
permitiendo así́ la percepción de la realidad del contexto en el que las personas se 
desarrollan. 
Este estudio tiene relación a mi objeto de estudio, porque la conclusión final del 
estudio realizado por Castro, fue que el liderazgo distribuido contribuye a lograr la misión 
y visión de la institución, facilita los diferentes procesos porque son alimentados por 
constelaciones de criterios a su vez que brinda la libertad de proponer nuevos proyectos. 
Hay mayor socialización en cuanto se refuerza el trabajo en equipo, además que vigoriza el 
valor de la tolerancia y el respeto por el pensamiento diferente del otro, se optimizan los 
resultados, se reparten responsabilidades según potencialidades. 
Estos resultados confirman al estudio realizado por Ramón (2011), “Estudio de caso 
acerca de liderazgo distribuido en una organización internacional de la ciudad de México”, 
donde el objetivo de esta investigación es el de explorar las prácticas de liderazgo del 
equipo que conforma la administración de la institución bajo la guía de la figura del 
gerente ejecutivo, se realizo una descripción detallada acerca de la metodología cualitativa 
desarrollando un estudio de caso, el principal hallazgo fue que el liderazgo distribuido se 
da a través de la interacción, la toma de decisiones, la comunicación, la planeación, la 
motivación, oportunidades, trabajo en equipo, compromisos. 
Este estudio tiene relación a mi objeto de estudio, porque la conclusión final del estudio 
realizado por Ramón, fue que un líder puede ser exitoso dentro de un determinado contexto y no 
serlo en otro, lo cual no tiene que ver siempre con la capacidad del líder en sí, sino con otras 
situaciones como factores de tipo cultural, tamaño de la institución, tipo de población laboral entre 
otros y mi estudio es que el liderazgo colaborativo se relaciona directa y significativamente con la 






1. Existe relación directa y significativa entre el Liderazgo distribuido y la gestión de 
conflictos de los trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016, con un Coeficiente 
de correlación de Spearman de 0.606 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se 
acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula confirmando la relación 
entre las variables analizadas. 
 
2. Existe relación directa y significativa entre el Liderazgo colectivo y la gestión de 
conflictos de los trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016, con un Coeficiente 
de correlación Spearman de 0.606 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se 
acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 
 
3. Existe relación directa y significativa entre el Liderazgo coordinado y Gestión de 
conflictos según trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016, con un Coeficiente 
de correlación Spearman de 0.667 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se 
acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 
 
4. Existe relación directa y significativa entre del Liderazgo colaborativo y la gestión 
de conflictos de los trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016, con un 
Coeficiente de correlación rho Spearman de 0.428 y un valor p= 0,000 menor al 









1. A los funcionarios de SEDAPAL Lima Norte - 2016, se recomienda intensificar la 
forma de Liderazgo colaborativo mediante distribución de responsabilidades a los 
equipos o comisiones de trabajo dado que en este estudio se ha demostrado que 
existe relación directa y significativa entre con la aplicación del Liderazgo 
distribuido en y la gestión de conflictos de SEDAPAL Lima Norte - 2016 
2. A todos los participantes de esta investigación se recomienda procesar y difundir 
de manera directa e indirecta los beneficios que resulta promover el Liderazgo 
colectivo ya que de esta forma se integra las fuerzas y se vita el conflicto. 
3. A los trabajadores de las diversas instituciones participantes deben ser conscientes 
que la aplicación de los procesos coordinados ayuda a resolver los conflictos 
internos ya que uno de los requisitos es el modo de comunicación así como la 
integración de ideas en función a un objetivo común. 
4. A los trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016y trabajadores deben utilizar 
estrategias motivadoras para la determinación de las acciones colaborativas es decir 
ayudarse entre unos y otros ya que esto ayuda a resolver conflictos ya que cuando 
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Matriz de consistencia 
Liderazgo distribuido y gestión de conflictos de los trabajadores de SEDAPAL Lima Norte - 2016 
Problemas Objetivos Hipótesis Dimensiones e indicadores 
1.4.1. Problema 
general. 
¿Qué relación existe 
entre el liderazgo 
distribuido y la gestión 
de conflictos según la 
percepción de los 
trabajadores del 
Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado 
en la Sub Gerencia 
Lima Norte - 2016? 
1.4.1. Problemas 
específicos 
¿Qué relación existe 
entre el liderazgo 
colectivo y la gestión de 
conflictos según la 
percepción de los 
trabajadores del 
Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado 
en la Sub Gerencia 
Lima Norte - 2016? 
 
¿Qué relación existe 
entre el liderazgo 
coordinado y la gestión 
de conflictos según la 
1.6.1. Objetivo general 
Determinar la relación 
que existe entre el 
liderazgo distribuido y 
la gestión de conflictos 
según la percepción de 
los trabajadores del 
Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado 
en la Sub Gerencia 
Lima Norte - 2016 
1.6.2. Objetivos 
específicos 
Determinar la relación 
que existe entre el 
liderazgo colectivo y la 
gestión de conflictos 
según la percepción de 
los trabajadores del 
Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado 
en la Sub Gerencia 
Lima Norte - 2016 
 
Determinar la relación 
que existe entre el 
liderazgo coordinado y 
la gestión de conflictos 
según la percepción de 
1.5.1. Hipótesis 
General 
Existe relación directa y 
significativa entre el 
liderazgo distribuido y 
la gestión de conflictos 
según la percepción de 
los trabajadores del 
Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado 
en la Sub Gerencia 
Lima Norte - 2016 
1.5.2. Hipótesis 
específica 
Existe relación directa y 
significativa entre el 
liderazgo colectivo y la 
gestión de conflictos 
según la percepción de 
los trabajadores del 
Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado 
en la Sub Gerencia 
Lima Norte - 2016 
 
Existe relación directa y 
significativa entre el 
liderazgo coordinado y 
la gestión de conflictos 
Variable 1. Liderazgo distribuido 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles 
Liderazgo 
colectivo 

































































Gestión de conflictos 





percepción de los 
trabajadores del 
Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado 
en la Sub Gerencia 
Lima Norte - 2016? 
 
¿Qué relación existe 
entre el liderazgo 
colaborativo y la 
gestión de conflictos 
según la percepción de 
los trabajadores del 
Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado 
en la Sub Gerencia 
Lima Norte - 2016? 
los trabajadores del 
Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado 
en la Sub Gerencia 
Lima Norte - 2016 
Determinar la relación 
que existe entre el 
liderazgo colaborativo y 
la gestión de conflictos 
según la percepción de 
los trabajadores del 
Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado 
en la Sub Gerencia 
Lima Norte - 2016 
 
según la percepción de 
los trabajadores del 
Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado 
en la Sub Gerencia 
Lima Norte - 2016 
Existe relación directa y 
significativa entre el 
liderazgo colaborativo y 
la gestión de conflictos 
según la percepción de 
los trabajadores del 
Servicio de Agua 
Potable y Alcantarillado 
en la Sub Gerencia 






























Mediación 11, 12, 
13 
Arbitraje 14, 15, 
16, 17 









Tipo y diseño Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística de análisis 
Tipo de investigación  
El tipo de estudio es sustantiva - 
descriptiva correlacional 
concordando Hernández, Fernández 
y Baptista (2010, p. 176), esta 
consiste en analizar algunas 
características observables sin 
manipulación alguna determinando 
el hecho tal como funciona en 
función a una teoría establecida. 
Diseño de investigación 
El diseño de la investigación es no 
experimental, de corte transversal, 
descriptivo. 
Se denomina no experimental 
porque no se realizara experimento 
alguno, no se aplicará ningún 
tratamiento o programa, es decir, no 
existirá manipulación de variables, 
observándose de manera natural los 
hechos o fenómenos, es decir tal y 
como se dan en su contexto natural. 








M: Unidades de análisis o muestra 
de estudios. 
El tamaño muestral quedó 
establecido en 122 
trabajadores. 
 
Criterios de selección de 
muestra: 
Para la determinación de la 
muestra se eligió mediante el 
procedimiento de sorteo 
hasta completar el número de 
cupos por cada turno en la 
misma todos tuvieron la 
oportunidad de pertenecer al 




Técnicas: Las técnicas de recolección de 
datos que se utilizaron en la presente 
investigación fueron de fuentes primarias 
tales como: La técnica de la Encuesta; se 
utilizará como instrumento el 
Cuestionario, recurriendo a los 
trabajadores de la Sub Gerencia de 
SEDAPAL Lima Norte 2016. 
Instrumentos.  
Ficha técnica 1: 
Nombre del instrumento: Cuestionario de 
Liderazgo distribuido.  
Año: 2016.  
Lugar: Sub Gerencia de SEDAPAL Lima 
Norte 2016.  
Objetivo: Determinar el liderazgo 
distribuido de los trabajadores  de la Sub 
Gerencia de SEDAPAL Lima Norte 2016. 
Muestra: 68 
Administración: Individual.  
Tiempo de duración: 20 minutos 
aproximadamente.  
Normas de aplicación: Los trabajadores 
marcaron en cada ítem del cuestionario de 
acuerdo a una valoración cualitativa 
(Totalmente en desacuerdo, en 
desacuerdo, indiferente, de acuerdo y 
totalmente de acuerdo), con un total de 30 
ítems, distribuidos en tres dimensiones: 
liderazgo colectivo, liderazgo coordinado, 
liderazgo colaborativo.  
 
Estadística descriptiva 
Los resultados que se obtuvieran 
por medio del instrumento de 
recolección de información, fueron 
tabulados en tablas con cifras 
absolutas y relativas 
correspondientes al número de 
respuestas absolutas obtenidas 
procediendo a la interpretación de 
todas las tablas relacionadas con la 
percepción del desempeño 




Para la prueba de hipótesis se ha 
utilizado la prueba de datos 
obtenidos de las dos variables 
(Liderazgo distribuido y Gestión de 
conflictos) se han categorizados 
construyendo cada hipótesis 
establecida. La prueba estadística 
no Paramétrica fue utilizada como 
prueba de significación ya que los 
datos se expresaron en frecuencia 
en términos de porcentajes. 
 
Nivel de significación 
Para los cálculos estadísticos a 
partir de los datos de las muestras 
se ha utilizado un nivel de 





01: Observación de la variable el 
liderazgo distribuido  
02: Observación a la variable 
gestión de conflictos  




Ficha técnica 2: 
Nombre del instrumento: Cuestionario de 
Gestión de conflictos.  
Año: 2016.  
Lugar: Sub Gerencia de SEDAPAL Lima 
Norte 2016. 
Objetivo: Determinar le gestión del 
conflictos de los trabajadores  de la Sub 
Gerencia de SEDAPAL Lima Norte 2016. 
Muestra: 122  
Administración: Individual.  
Tiempo de duración: 20 minutos 
aproximadamente.  
Normas de aplicación: Los trabajadores 
marcaron en cada ítem del cuestionario de 
acuerdo a una valoración cualitativa 
(Totalmente en desacuerdo, en 
desacuerdo, indiferente, de acuerdo y 
totalmente de acuerdo), con un total de 20 
ítems, distribuidos en dos dimensiones: 
negociación y negociación con terceros; 
es decir se medirá la percepción de los 
trabajadores  de la Sub Gerencia de 
SEDAPAL Lima Norte 2016. 
realizó la prueba de correlación, en 
la medida que los objetivos e 
hipótesis de investigación así lo 
determinan, por ello se hace 
necesario el establecimiento del 
coeficiente de correlación rho de 
Spearman, esto en razón a las 
variables cualitativas categóricas. 
 
En estadística, el coeficiente de 
correlación de Spearman, ρ (ro) es 
una medida de la correlación (la 
asociación o interdependencia) 
entre dos variables aleatorias 
continuas. Para calcular ρ, los datos 
son ordenados y reemplazados por 
su respectivo orden. El estadístico ρ 
viene dado por la expresión: 
 
Donde D es la diferencia entre los 
correspondientes estadísticos de 






Instrumento de recolección de datos 
Cuestionario: Liderazgo distribuido: L-DAG 
 
Estimado(a) trabajador: 
El presente instrumento está orientado a recoger información relevante respecto a sus 
percepciones sobre el desarrollo del liderazgo distribuido   la Sub Gerencia de SEDAPAL 
Lima Norte 2016. Las respuestas que usted proporcionará serán totalmente confidenciales. 
 
DATOS REFERENCIALES PARA EL ESTUDIO  
Sexo: Masculino   Femenino  
 




Menos de 3 
años 
 De 3 a 10 
años 
 De 11 a 15 
años 





El cuestionario está elaborado en base a una escala de actitud ordinal denominada Escala 











5 4 3 2 1 
Le agradecemos seguir las siguientes instrucciones: 
• Usted podrá marcar con aspa “X” la alternativa que refleje su punto de vista en el 
casillero correspondiente. 
• Marque una sola respuesta por cada pregunta. 
• Una vez que haya terminado devuelva el cuestionario. 
N ITEMS RELACIONADOS AL LIDERAZGO DISTRIBUIDO 5 4 3 2 1 
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se promueve la 
apertura al dialogo al interior de las comisiones del PAT. 
     
 En la sub gerencia de SEDAPAL lima norte los trabajadores 
tienen libertad para tomar decisiones sobre los planes de 
trabajo de las comisiones del PAT. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se brinda apoyo a 
las propuestas de las comisiones del PAT que generan cambios 
significativos en la institución pública. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se promueve el 
liderazgo de los trabajadores en las diversas comisiones del 
PAT identificando sus fortalezas y habilidades. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se aprovecha la 
especialización /capacitaciones de los trabajadores para una 
mejor distribución del trabajo en las Comisiones del PAT. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se brinda 
oportunidades a las comisiones del PAT de liderar nuevas 
iniciativas en la institución pública.  
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se promueve un 
ambiente de trabajo favorable que ayude al desarrollo del 
liderazgo de los coordinadores de las comisiones del PAT. 
     




orientación a las comisiones del PAT sobre las 
responsabilidades y características del liderazgo  
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se entregan 
resoluciones de reconocimiento por la labor destaca que 
realizan los trabajadores de las comisiones del PAT. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se realizan 
acciones colectivas entre el equipo directivo y las comisiones 
del PAT para lograr una meta en común. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se promueve la 
apertura al dialogo al interior de las comisiones de grado / 
área. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte los trabajadores 
tienen libertad para tomar decisiones sobre los planes de 
trabajo de las comisiones de grado / área. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se brinda apoyo a 
las proyectos innovadores de las comisiones de grado / área 
que generan cambios significativos en el logro de los logro de 
metas. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se promueve el 
liderazgo de los trabajadores en las comisiones de grado/ área 
identificando sus fortalezas y habilidades. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se aprovecha la 
especialización /capacitaciones de los trabajadores para una 
mejor distribución del trabajo en las comisiones de grado / 
área. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se brinda 
oportunidades a las comisiones de grado/ área de liderar 
nuevas iniciativas de mejora de los logro de metas. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se promueve un 
ambiente de trabajo favorable que ayude al desarrollo del 
liderazgo de los coordinadores de las comisiones de grado 
/área. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se brinda 
orientación a las comisiones de grado / área sobre las 
responsabilidades y características del liderazgo a través de un 
trato horizontal. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se entregan 
resoluciones de reconocimiento por la labor destaca que 
realizan los trabajadores de las comisiones de grado /área. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se realizan 
acciones coordinadas entre el equipo directivo y las 
comisiones de grado / área para el logro de los logro de metas. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se promueve la 
apertura al dialogo al interior de las comisiones de trabajo. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte los trabajadores 
tienen libertad para tomar decisiones sobre los planes de 
trabajo de las comisiones de trabajo. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se brinda apoyo a 
los proyectos innovadores de las comisiones de trabajo que 
generan cambios significativos en la convivencia y el clima 
laboral. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se promueve el 
liderazgo de los trabajadores de las comisiones de trabajo 




identificando sus fortalezas y habilidades. 
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se aprovecha la 
especialización /capacitaciones de los trabajadores para una 
mejor distribución del trabajo en las comisiones de trabajo. 
     
 En la Sub Gerencia de SEDAPAL Lima Norte se brinda 
oportunidades a las comisiones de trabajo para liderar nuevas 
iniciativas de mejora de la convivencia y el clima laboral. 
     
 En la Sub Gerencia Lima Norte se promueve un ambiente de 
trabajo favorable que ayude al desarrollo del liderazgo de los 
coordinadores de las comisiones de trabajo. 
     
 En la Sub Gerencia Lima Norte se brinda orientación a las 
comisiones de trabajo sobre las responsabilidades y 
características del liderazgo a través de un trato horizontal. 
     
 En la Sub Gerencia Lima Norte se entregan resoluciones de 
reconocimiento por la labor destaca que realizan los 
trabajadores de las comisiones de trabajo.  
     
 En la Sub Gerencia Lima Norte se realizan acciones 
colaborativas entre el equipo directivo y las comisiones de 
trabajo para mejorar la convivencia y el clima laboral. 
     
 






Cuestionario: Gestión de conflictos: G-CAG 
 
Estimado(a) trabajador: 
El presente instrumento está orientado a recoger información relevante respecto a sus 
percepciones sobre la gestión de conflictos en las Instituciones Públicas de la Red 04 –
UGEL 01. Las respuestas que usted proporcionará serán totalmente confidenciales. 
DATOS REFERENCIALES PARA EL ESTUDIO  
Sexo Masculino   Femenino  
 




Menos de 3 
años 
 De 3 a 10 
años 
 De 11 a 15 
años 




El cuestionario está elaborado en base a una escala de actitud ordinal denominada Escala 











5 4 3 2 1 
Le agradecemos seguir las siguientes instrucciones: 
• Usted podrá marcar con aspa “X” la alternativa que refleje su punto de vista en el 
casillero correspondiente. 
• Marque una sola respuesta por cada pregunta. 
• Una vez que haya terminado devuelva el cuestionario. 
N° Ítems Relacionados a la gestión de conflictos 5 4 3 2 1 
1 En sus comisiones de trabajo, Ud. promueve acuerdos donde una 
de las partes en conflicto obtiene mayores beneficios. 
     
2 En sus comisiones de trabajo, Ud. promueve que se establezcan 
periodos de tiempo para que las partes resuelvan sus conflictos. 
     
3 En sus comisiones de trabajo, Ud. enfatiza las cualidades entre 
las partes para que se resuelvan los conflictos. 
     
4 En sus comisiones de trabajo, Ud. utiliza la información de forma 
estratégica para favorecer a una de las partes en conflicto. 
     
5 En sus comisiones de trabajo, Ud. Promueve que todos los 
trabajadores sin distinción de ningún tipo ni preferencia 
resuelvan sus conflictos. 
     




entre las partes para que resuelvan sus conflictos. 
7 En sus comisiones de trabajo, Ud. enfatiza los intereses comunes 
entre las partes en conflicto. 
     
8 En sus comisiones de trabajo, Ud. Promueve que las partes en 
conflicto lleguen a un acuerdo favorable para ambos. 
     
9 En sus comisiones de trabajo, Ud. promueve la asertividad y la 
empatía entre las partes en conflicto 
     
10 En sus comisiones de trabajo, Ud. fomenta un clima institucional 
favorable al diálogo en la resolución de conflictos 
     
11 En sus comisiones de trabajo, Ud. facilita la solución negociada 
por medio de la persuasión y la sugerencia de alternativas a las 
partes en conflicto. 
     
12 En sus comisiones de trabajo, Ud. genera condiciones de diálogo 
y sobre todo de confiabilidad para que las partes resuelvan sus 
conflictos. 
     
13 En sus comisiones de trabajo, Ud. plantea alternativas de 
solución pacífica a las partes en conflicto. 
     
14 En sus comisiones de trabajo, Ud. asume una actitud asertiva y 
empática en el manejo de situaciones conflictivas. 
     
15 En sus comisiones de trabajo, Ud. toma decisiones que se dan en 
forma oportuna ante las diversas problemáticas que suceden en la 
Sub Gerencia Lima Norte 
     
16 En sus comisiones de trabajo, Ud. actúa de acuerdo a la 
normatividad vigente en la Sub Gerencia Lima Norte para 
resolver conflictos. 
     
17 En sus comisiones de trabajo, Ud. Se basa en el respeto y la 
tolerancia para la resolución de conflictos. 
     
18 En sus comisiones de trabajo, Ud. realiza indagaciones, 
averiguaciones sobre el conflicto para que las partes lleguen a un 
acuerdo. 
     
19 En sus comisiones de trabajo, Ud. promueve la reflexión entre las 
partes en conflicto para establecer acuerdos. 
     
20 En sus comisiones de trabajo, Ud. fomenta la gestión de 
conflictos como una oportunidad de logro de metas. 
     
 









Base de datos 
BASE DE DATOS DE LIDERAZGO DISTRIBUIDO 
LIDERAZGO COLECTIVO LIDERAZGO COORDINADO LIDERAZGO COLABORATIVO 
Nº 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 ST 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 ST 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 ST TOTAL 
1 1 2 1 3 5 1 3 2 4 5 27 4 5 2 3 4 5 1 4 4 4 36 4 4 4 5 4 2 2 4 3 2 34 97 
2 2 1 1 5 5 2 3 3 4 5 31 3 5 2 3 3 5 1 3 5 5 35 4 5 4 5 3 2 2 3 3 2 33 99 
3 3 1 2 4 5 3 3 3 4 4 32 4 5 2 3 4 5 2 4 4 5 38 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 34 104 
4 1 1 2 4 4 3 2 3 4 4 28 3 4 3 3 3 4 1 3 5 4 33 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 34 95 
5 2 1 1 4 4 2 2 2 4 4 26 3 4 2 4 3 4 1 3 5 4 33 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 31 90 
6 3 2 1 5 4 2 3 2 4 4 30 3 4 3 4 3 4 1 3 5 4 34 4 5 4 5 3 3 3 3 3 3 36 100 
7 2 2 2 5 5 2 3 2 5 5 33 3 5 2 4 3 5 1 3 5 5 36 5 5 5 5 3 2 2 3 3 2 35 104 
8 1 2 2 5 5 3 4 2 4 4 32 4 5 2 4 4 5 1 4 4 5 38 4 5 4 5 4 2 2 4 3 2 35 105 
9 1 2 1 5 4 1 2 4 4 4 28 4 4 3 3 4 4 1 4 4 4 35 4 5 4 5 4 3 3 4 3 3 38 101 
10 2 2 1 4 4 1 1 2 4 4 25 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 36 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 36 97 
11 2 1 1 4 4 2 2 4 5 5 30 4 4 2 3 4 4 2 4 4 4 35 5 4 5 4 4 2 2 4 3 2 35 100 
12 3 1 1 4 5 2 2 2 5 5 30 3 5 2 3 3 5 2 3 5 5 36 5 4 5 4 3 2 2 3 3 2 33 99 
13 31 1 1 5 5 3 3 2 3 3 57 3 3 2 3 2 2 1 3 5 5 29 5 5 5 5 3 2 2 3 3 2 35 121 
14 1 2 2 5 4 3 3 3 5 5 33 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 36 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 35 104 
15 1 1 2 5 4 3 2 2 5 5 30 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 36 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 34 100 
16 1 2 1 5 5 3 4 2 5 5 33 3 5 3 4 3 5 1 3 5 3 35 4 3 5 5 3 3 3 3 3 3 35 103 
17 2 1 1 4 5 2 4 3 5 5 32 3 5 3 4 3 5 1 3 5 5 37 5 4 3 4 3 3 3 3 3 3 34 103 
18 1 2 1 4 5 2 3 3 4 4 29 3 5 3 3 3 5 2 3 5 4 36 4 3 4 5 3 3 3 3 3 3 34 99 
19 1 1 1 5 5 1 2 3 4 4 27 3 5 3 4 3 5 2 3 5 5 38 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 32 97 
20 1 1 1 4 5 2 2 3 5 5 29 3 5 2 3 3 5 2 3 4 4 34 4 5 4 5 4 2 2 3 3 2 34 97 
21 2 1 1 5 5 2 2 2 5 5 30 3 5 2 3 3 5 1 3 4 4 33 4 5 4 5 4 2 2 3 3 2 34 97 
22 3 1 2 4 5 2 1 4 4 4 30 3 5 3 3 3 5 1 3 4 4 34 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 35 99 
23 1 2 2 5 5 2 1 4 4 4 30 3 5 3 3 3 5 2 3 4 4 35 5 4 5 4 4 3 3 3 3 3 37 102 
24 1 2 1 4 5 2 2 3 5 5 30 3 5 3 3 3 5 1 3 5 5 36 5 4 3 4 3 3 3 3 3 3 34 100 
25 2 1 1 5 5 3 2 2 5 5 31 3 5 3 3 3 5 1 3 5 4 35 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 98 
26 1 1 1 4 5 1 3 2 4 4 26 3 5 3 4 3 5 1 3 5 4 36 4 5 4 5 5 3 3 3 3 3 38 100 
27 1 1 1 5 5 1 3 2 4 4 27 5 5 3 4 5 5 2 5 3 3 40 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 35 102 
28 1 1 2 4 5 2 2 2 5 5 29 3 5 2 4 3 5 2 3 4 3 34 4 5 4 4 3 2 2 3 3 2 32 95 
29 2 2 1 5 5 1 2 3 5 5 31 3 5 2 4 3 5 1 3 4 4 34 4 3 4 5 4 2 2 3 3 2 32 97 
30 1 2 2 4 5 2 4 4 4 4 32 3 5 2 3 3 5 1 3 4 4 33 4 4 4 4 4 2 2 3 3 2 32 97 
31 1 2 1 5 5 2 2 3 4 4 29 3 5 2 3 3 5 1 3 4 4 33 5 4 3 4 4 2 2 3 3 2 32 94 
32 2 1 1 4 5 2 2 3 5 5 30 3 5 2 3 3 5 1 3 5 5 35 5 4 5 4 5 2 2 3 3 2 35 100 
33 3 1 1 5 5 2 2 2 5 5 31 3 5 2 3 3 5 1 3 5 4 34 3 3 3 3 5 2 2 3 3 2 29 94 
34 1 1 2 4 5 1 3 2 5 5 29 4 5 2 3 4 5 2 4 4 3 36 3 4 5 4 4 2 2 4 4 2 34 99 
35 1 2 2 4 5 1 3 2 5 5 30 4 5 2 3 4 5 2 4 4 5 38 5 4 5 4 4 2 2 4 4 2 36 104 
36 2 4 2 4 5 2 4 3 4 4 34 4 5 2 3 4 5 2 4 4 5 38 4 3 3 4 4 2 2 4 4 2 32 104 
37 2 3 2 4 4 2 3 2 4 4 30 3 4 2 4 3 4 2 3 5 4 34 4 4 4 4 5 2 2 3 3 2 33 97 
38 1 3 1 5 4 3 3 3 4 4 31 3 4 3 4 3 4 2 3 5 4 35 4 5 4 3 5 3 3 3 3 3 36 102 
39 2 3 1 4 4 3 2 3 4 4 30 3 4 3 3 3 4 1 3 5 4 33 4 4 4 3 5 3 3 3 3 3 35 98 
40 1 3 1 5 5 1 3 3 5 5 32 3 5 3 3 3 5 1 3 4 4 34 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 33 99 
41 1 3 2 5 5 1 3 3 5 5 33 3 5 3 3 3 5 2 3 4 4 35 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 34 102 
42 2 3 2 5 5 2 3 3 5 5 35 4 5 2 4 4 5 2 4 4 5 39 5 4 3 3 4 2 2 4 4 2 33 107 




44 1 4 1 4 4 2 2 4 4 4 30 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 36 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 35 101 
45 1 4 1 4 4 2 2 4 4 4 30 4 4 2 4 4 4 1 4 4 4 35 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 34 99 
46 1 2 1 3 5 1 3 2 4 5 27 4 5 2 3 4 5 1 4 4 4 36 4 4 4 5 4 2 2 4 3 2 34 97 
47 2 1 1 5 5 2 3 3 4 5 31 3 5 2 3 3 5 1 3 5 5 35 4 5 4 5 3 2 2 3 3 2 33 99 
48 3 1 2 4 5 3 3 3 4 4 32 4 5 2 3 4 5 2 4 4 5 38 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 34 104 
49 1 1 2 4 4 3 2 3 4 4 28 3 4 3 3 3 4 1 3 5 4 33 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 34 95 
50 2 1 1 4 4 2 2 2 4 4 26 3 4 2 4 3 4 1 3 5 4 33 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 31 90 
51 3 2 1 5 4 2 3 2 4 4 30 3 4 3 4 3 4 1 3 5 4 34 4 5 4 5 3 3 3 3 3 3 36 100 
52 2 2 2 5 5 2 3 2 5 5 33 3 5 2 4 3 5 1 3 5 5 36 5 5 5 5 3 2 2 3 3 2 35 104 
53 1 2 2 5 5 3 4 2 4 4 32 4 5 2 4 4 5 1 4 4 5 38 4 5 4 5 4 2 2 4 3 2 35 105 
54 1 2 1 5 4 1 2 4 4 4 28 4 4 3 3 4 4 1 4 4 4 35 4 5 4 5 4 3 3 4 3 3 38 101 
55 2 2 1 4 4 1 1 2 4 4 25 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 36 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 36 97 
56 2 1 1 4 4 2 2 4 5 5 30 4 4 2 3 4 4 2 4 4 4 35 5 4 5 4 4 2 2 4 3 2 35 100 
57 3 1 1 4 5 2 2 2 5 5 30 3 5 2 3 3 5 2 3 5 5 36 5 4 5 4 3 2 2 3 3 2 33 99 
58 31 1 1 5 5 3 3 2 3 3 57 3 3 2 3 2 2 1 3 5 5 29 5 5 5 5 3 2 2 3 3 2 35 121 
59 1 2 2 5 4 3 3 3 5 5 33 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 36 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 35 104 
60 1 1 2 5 4 3 2 2 5 5 30 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 36 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 34 100 
61 1 2 1 5 5 3 4 2 5 5 33 3 5 3 4 3 5 1 3 5 3 35 4 3 5 5 3 3 3 3 3 3 35 103 
62 2 1 1 4 5 2 4 3 5 5 32 3 5 3 4 3 5 1 3 5 5 37 5 4 3 4 3 3 3 3 3 3 34 103 
63 1 2 1 4 5 2 3 3 4 4 29 3 5 3 3 3 5 2 3 5 4 36 4 3 4 5 3 3 3 3 3 3 34 99 
64 1 1 1 5 5 1 2 3 4 4 27 3 5 3 4 3 5 2 3 5 5 38 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 32 97 
65 1 1 1 4 5 2 2 3 5 5 29 3 5 2 3 3 5 2 3 4 4 34 4 5 4 5 4 2 2 3 3 2 34 97 
66 2 1 1 5 5 2 2 2 5 5 30 3 5 2 3 3 5 1 3 4 4 33 4 5 4 5 4 2 2 3 3 2 34 97 
67 3 1 2 4 5 2 1 4 4 4 30 3 5 3 3 3 5 1 3 4 4 34 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 35 99 
68 1 2 2 5 5 2 1 4 4 4 30 3 5 3 3 3 5 2 3 4 4 35 5 4 5 4 4 3 3 3 3 3 37 102 
69 1 2 1 4 5 2 2 3 5 5 30 3 5 3 3 3 5 1 3 5 5 36 5 4 3 4 3 3 3 3 3 3 34 100 
70 2 1 1 5 5 3 2 2 5 5 31 3 5 3 3 3 5 1 3 5 4 35 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 98 
71 1 1 1 4 5 1 3 2 4 4 26 3 5 3 4 3 5 1 3 5 4 36 4 5 4 5 5 3 3 3 3 3 38 100 
72 1 1 1 5 5 1 3 2 4 4 27 5 5 3 4 5 5 2 5 3 3 40 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 35 102 
73 1 1 2 4 5 2 2 2 5 5 29 3 5 2 4 3 5 2 3 4 3 34 4 5 4 4 3 2 2 3 3 2 32 95 
74 2 2 1 5 5 1 2 3 5 5 31 3 5 2 4 3 5 1 3 4 4 34 4 3 4 5 4 2 2 3 3 2 32 97 
75 1 2 2 4 5 2 4 4 4 4 32 3 5 2 3 3 5 1 3 4 4 33 4 4 4 4 4 2 2 3 3 2 32 97 
76 1 2 1 5 5 2 2 3 4 4 29 3 5 2 3 3 5 1 3 4 4 33 5 4 3 4 4 2 2 3 3 2 32 94 
77 2 1 1 4 5 2 2 3 5 5 30 3 5 2 3 3 5 1 3 5 5 35 5 4 5 4 5 2 2 3 3 2 35 100 
78 3 1 1 5 5 2 2 2 5 5 31 3 5 2 3 3 5 1 3 5 4 34 3 3 3 3 5 2 2 3 3 2 29 94 
79 1 1 2 4 5 1 3 2 5 5 29 4 5 2 3 4 5 2 4 4 3 36 3 4 5 4 4 2 2 4 4 2 34 99 
80 1 2 2 4 5 1 3 2 5 5 30 4 5 2 3 4 5 2 4 4 5 38 5 4 5 4 4 2 2 4 4 2 36 104 
81 2 4 2 4 5 2 4 3 4 4 34 4 5 2 3 4 5 2 4 4 5 38 4 3 3 4 4 2 2 4 4 2 32 104 
82 2 3 2 4 4 2 3 2 4 4 30 3 4 2 4 3 4 2 3 5 4 34 4 4 4 4 5 2 2 3 3 2 33 97 
83 1 3 1 5 4 3 3 3 4 4 31 3 4 3 4 3 4 2 3 5 4 35 4 5 4 3 5 3 3 3 3 3 36 102 
84 2 3 1 4 4 3 2 3 4 4 30 3 4 3 3 3 4 1 3 5 4 33 4 4 4 3 5 3 3 3 3 3 35 98 
85 1 3 1 5 5 1 3 3 5 5 32 3 5 3 3 3 5 1 3 4 4 34 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 33 99 
86 1 3 2 5 5 1 3 3 5 5 33 3 5 3 3 3 5 2 3 4 4 35 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 34 102 
87 2 3 2 5 5 2 3 3 5 5 35 4 5 2 4 4 5 2 4 4 5 39 5 4 3 3 4 2 2 4 4 2 33 107 
88 1 3 1 4 4 2 2 3 5 5 30 4 4 2 4 4 4 1 4 4 4 35 4 3 3 4 4 2 2 4 4 2 32 97 
89 1 4 1 4 4 2 2 4 4 4 30 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 36 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 35 101 
90 1 4 1 4 4 2 2 4 4 4 30 4 4 2 4 4 4 1 4 4 4 35 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 34 99 




92 2 1 1 5 5 2 3 3 4 5 31 3 5 2 3 3 5 1 3 5 5 35 4 5 4 5 3 2 2 3 3 2 33 99 
93 3 1 2 4 5 3 3 3 4 4 32 4 5 2 3 4 5 2 4 4 5 38 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 34 104 
94 1 1 2 4 4 3 2 3 4 4 28 3 4 3 3 3 4 1 3 5 4 33 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 34 95 
95 2 1 1 4 4 2 2 2 4 4 26 3 4 2 4 3 4 1 3 5 4 33 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 31 90 
96 3 2 1 5 4 2 3 2 4 4 30 3 4 3 4 3 4 1 3 5 4 34 4 5 4 5 3 3 3 3 3 3 36 100 
97 2 2 2 5 5 2 3 2 5 5 33 3 5 2 4 3 5 1 3 5 5 36 5 5 5 5 3 2 2 3 3 2 35 104 
98 1 2 2 5 5 3 4 2 4 4 32 4 5 2 4 4 5 1 4 4 5 38 4 5 4 5 4 2 2 4 3 2 35 105 
99 1 2 1 5 4 1 2 4 4 4 28 4 4 3 3 4 4 1 4 4 4 35 4 5 4 5 4 3 3 4 3 3 38 101 
100 2 2 1 4 4 1 1 2 4 4 25 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 36 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 36 97 
101 2 1 1 4 4 2 2 4 5 5 30 4 4 2 3 4 4 2 4 4 4 35 5 4 5 4 4 2 2 4 3 2 35 100 
102 3 1 1 4 5 2 2 2 5 5 30 3 5 2 3 3 5 2 3 5 5 36 5 4 5 4 3 2 2 3 3 2 33 99 
103 31 1 1 5 5 3 3 2 3 3 57 3 3 2 3 2 2 1 3 5 5 29 5 5 5 5 3 2 2 3 3 2 35 121 
104 1 2 2 5 4 3 3 3 5 5 33 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 36 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 35 104 
105 1 1 2 5 4 3 2 2 5 5 30 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 36 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 34 100 
106 1 2 1 5 5 3 4 2 5 5 33 3 5 3 4 3 5 1 3 5 3 35 4 3 5 5 3 3 3 3 3 3 35 103 
107 2 1 1 4 5 2 4 3 5 5 32 3 5 3 4 3 5 1 3 5 5 37 5 4 3 4 3 3 3 3 3 3 34 103 
108 1 2 1 4 5 2 3 3 4 4 29 3 5 3 3 3 5 2 3 5 4 36 4 3 4 5 3 3 3 3 3 3 34 99 
109 1 1 1 5 5 1 2 3 4 4 27 3 5 3 4 3 5 2 3 5 5 38 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 32 97 
110 1 1 1 4 5 2 2 3 5 5 29 3 5 2 3 3 5 2 3 4 4 34 4 5 4 5 4 2 2 3 3 2 34 97 
111 2 1 1 5 5 2 2 2 5 5 30 3 5 2 3 3 5 1 3 4 4 33 4 5 4 5 4 2 2 3 3 2 34 97 
112 3 1 2 4 5 2 1 4 4 4 30 3 5 3 3 3 5 1 3 4 4 34 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 35 99 
113 1 2 2 5 5 2 1 4 4 4 30 3 5 3 3 3 5 2 3 4 4 35 5 4 5 4 4 3 3 3 3 3 37 102 
114 1 2 1 4 5 2 2 3 5 5 30 3 5 3 3 3 5 1 3 5 5 36 5 4 3 4 3 3 3 3 3 3 34 100 
115 2 1 1 5 5 3 2 2 5 5 31 3 5 3 3 3 5 1 3 5 4 35 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 98 
116 1 1 1 4 5 1 3 2 4 4 26 3 5 3 4 3 5 1 3 5 4 36 4 5 4 5 5 3 3 3 3 3 38 100 
117 1 1 1 5 5 1 3 2 4 4 27 5 5 3 4 5 5 2 5 3 3 40 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 35 102 
118 1 1 2 4 5 2 2 2 5 5 29 3 5 2 4 3 5 2 3 4 3 34 4 5 4 4 3 2 2 3 3 2 32 95 
119 2 2 1 5 5 1 2 3 5 5 31 3 5 2 4 3 5 1 3 4 4 34 4 3 4 5 4 2 2 3 3 2 32 97 
120 1 2 2 4 5 2 4 4 4 4 32 3 5 2 3 3 5 1 3 4 4 33 4 4 4 4 4 2 2 3 3 2 32 97 
121 1 2 1 5 5 2 2 3 4 4 29 3 5 2 3 3 5 1 3 4 4 33 5 4 3 4 4 2 2 3 3 2 32 94 
122 2 1 1 4 5 2 2 3 5 5 30 3 5 2 3 3 5 1 3 5 5 35 5 4 5 4 5 2 2 3 3 2 35 100 
 
BASE DE DATOS DE LA GESTION DE CONFLICTOS 
  DIMENSIÓN NEGOCIACIÓN DIMENSIÓN NEGOCIACION CON TERCEROS 
Nº 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 ST 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 ST 
1 4 2 3 3 4 5 3 3 2 2 31 3 3 2 2 3 4 2 3 2 4 28 
2 4 1 4 3 4 3 4 3 2 3 31 3 3 2 2 4 5 2 3 1 3 28 
3 3 1 3 3 4 3 3 3 1 3 27 4 3 2 1 2 3 4 3 1 4 27 
4 5 5 3 4 5 4 3 4 2 4 39 3 4 3 2 3 4 4 4 5 4 36 
5 3 2 3 3 5 3 3 3 3 5 33 2 3 2 3 1 3 2 5 2 3 26 
6 4 3 4 4 5 4 4 4 1 4 37 4 4 1 1 3 5 4 3 3 5 33 
7 4 1 3 5 4 4 3 5 1 4 34 3 5 3 1 4 5 2 3 1 5 32 
8 5 1 3 2 2 2 3 2 1 2 23 5 2 3 1 1 3 3 1 1 5 25 
9 4 3 3 3 4 4 3 3 2 3 32 1 3 2 2 2 4 1 3 3 4 25 




11 3 1 3 3 2 4 3 3 1 4 27 3 3 2 1 3 5 3 3 1 4 28 
12 3 2 3 3 4 5 3 3 3 4 33 5 3 2 3 2 5 2 2 2 4 30 
13 5 5 3 4 5 4 3 4 4 4 41 3 4 1 4 3 3 3 3 5 4 33 
14 3 2 5 4 5 3 5 4 1 3 35 1 4 2 1 3 3 3 3 2 3 25 
15 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 27 2 3 4 2 3 3 3 1 3 2 26 
16 5 2 3 5 4 4 3 5 3 5 39 5 5 3 3 4 4 5 3 2 4 38 
17 5 3 2 5 3 4 2 5 3 3 35 5 5 3 3 3 5 3 1 3 5 36 
18 5 2 3 4 3 4 3 4 1 2 31 2 4 3 1 3 2 1 2 2 4 24 
19 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 38 4 4 5 4 3 5 1 4 1 5 36 
20 4 1 3 4 4 4 3 4 1 2 30 4 4 3 1 3 4 3 1 1 4 28 
21 4 4 2 2 5 4 2 2 2 3 30 2 2 2 2 3 4 1 1 4 2 23 
22 4 2 4 3 2 1 4 3 2 2 27 3 3 3 2 3 4 1 3 2 5 29 
23 5 4 3 3 3 2 3 3 1 3 30 3 3 3 1 2 3 3 2 4 3 27 
24 5 2 5 4 5 4 5 4 3 1 38 4 4 2 3 1 4 3 2 2 4 29 
25 4 4 3 3 5 5 3 3 4 2 36 2 3 2 4 1 4 3 3 4 2 28 
26 4 3 2 2 1 5 2 2 1 3 25 3 2 2 1 1 3 2 3 3 5 25 
27 4 2 2 3 1 4 2 3 1 4 26 3 3 1 1 1 4 4 4 2 3 26 
28 5 2 3 4 5 5 3 4 1 3 35 3 4 1 1 1 4 3 1 2 4 24 
29 5 3 2 4 5 5 2 4 1 4 35 4 4 1 1 3 4 1 1 3 3 25 
30 2 2 5 3 5 4 5 3 1 4 34 3 3 1 1 2 5 5 1 2 5 28 
31 5 4 3 3 5 5 3 3 3 4 38 4 3 1 3 1 4 4 3 4 3 30 
32 5 3 3 4 4 4 3 4 2 5 37 5 4 2 2 3 4 3 3 3 3 32 
33 4 3 4 4 2 3 4 4 1 3 32 4 4 3 1 3 3 3 3 3 4 31 
34 4 4 4 4 5 4 4 4 2 4 39 3 4 4 2 3 5 5 5 4 5 40 
35 5 3 3 2 5 5 3 2 2 4 34 4 2 1 2 2 5 3 3 3 3 28 
36 5 3 3 2 5 5 3 2 2 4 34 4 2 1 2 2 5 3 3 3 3 28 
37 3 3 1 1 2 3 1 1 1 2 18 3 1 2 1 1 5 5 1 3 3 25 
38 3 1 2 3 5 1 2 3 3 2 25 3 3 1 3 1 1 1 1 1 3 18 
39 3 2 2 1 2 1 2 1 1 3 18 3 1 2 1 1 5 4 2 2 3 24 
40 4 5 4 3 5 4 4 3 4 3 39 5 3 3 4 4 5 5 5 5 4 43 
41 1 2 2 2 5 3 2 2 1 3 23 3 2 1 1 1 5 2 1 2 4 22 
42 4 2 1 1 5 3 1 1 1 2 21 1 1 1 1 3 5 1 1 2 2 18 
43 4 1 1 3 5 3 1 3 1 5 27 4 3 1 1 3 2 4 1 1 3 23 
44 2 1 1 4 5 3 1 4 3 2 26 1 4 1 3 3 4 5 1 1 3 26 
45 5 5 4 3 2 4 4 3 1 1 32 4 3 5 1 3 4 2 4 5 3 34 
46 3 4 2 2 2 3 2 2 1 2 23 3 2 1 1 3 3 3 4 4 2 26 
47 5 4 5 4 1 4 5 4 1 3 36 3 4 4 1 4 4 1 3 4 5 33 
48 5 4 2 3 1 4 2 3 1 2 27 3 3 4 1 1 5 4 3 4 3 31 
49 5 4 2 3 1 4 2 3 1 2 27 3 3 4 1 1 5 4 3 4 3 31 
50 5 3 2 3 1 4 2 3 1 3 27 3 3 4 1 2 4 3 3 3 4 30 
51 4 4 2 3 3 4 2 3 3 4 32 3 3 3 3 3 3 4 1 4 3 30 
52 1 4 4 5 5 5 4 5 1 4 38 5 5 5 1 3 5 2 5 4 4 39 




54 5 3 3 2 5 5 3 2 2 4 34 4 2 1 2 2 5 3 3 3 3 28 
55 3 3 1 1 2 3 1 1 1 2 18 3 1 2 1 1 5 5 1 3 3 25 
56 3 1 2 3 5 1 2 3 3 2 25 3 3 1 3 1 1 1 1 1 3 18 
57 5 5 5 4 3 4 5 4 4 5 44 5 4 3 4 5 4 5 3 5 5 43 
58 4 4 4 3 2 3 4 3 1 4 32 3 3 4 1 4 5 2 3 4 3 32 
59 4 3 3 4 3 1 3 4 2 2 29 3 4 2 2 3 3 2 3 3 4 29 
60 5 3 4 3 2 1 4 3 2 3 30 4 3 3 2 5 4 3 3 3 4 34 
61 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 34 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 34 
62 4 1 3 4 5 4 3 4 1 4 33 5 4 3 1 5 3 4 3 1 5 34 
63 4 1 4 4 5 5 4 4 4 4 39 3 4 4 4 5 5 4 4 1 5 39 
64 4 5 3 4 4 4 3 4 5 4 40 5 4 3 5 3 5 5 5 5 5 45 
65 3 3 3 3 5 1 3 3 2 4 30 4 3 5 2 3 5 4 2 3 4 35 
66 4 3 3 3 4 1 3 3 1 3 28 3 3 3 1 4 4 3 2 3 3 29 
67 4 3 5 4 1 4 5 4 1 3 34 3 4 4 1 4 3 3 3 3 4 32 
68 4 5 2 4 3 3 2 4 1 4 32 4 4 3 1 3 3 2 3 5 5 33 
69 3 4 4 5 3 4 4 5 2 3 37 4 5 3 2 3 5 3 4 4 5 38 
70 3 4 3 3 3 2 3 3 1 4 29 4 3 3 1 3 5 3 1 4 4 31 
71 5 4 5 5 5 1 5 5 1 3 39 5 5 5 1 5 5 5 3 4 5 43 
72 3 3 4 3 1 1 4 3 1 3 26 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 26 
73 5 5 3 3 4 3 3 3 5 5 39 5 3 5 5 5 5 1 3 5 5 42 
74 4 3 2 4 3 3 2 4 3 5 33 3 4 3 3 5 3 5 4 3 3 36 
75 3 4 4 5 4 4 4 5 1 3 37 4 5 3 1 3 4 4 4 4 5 37 
76 4 4 3 4 3 3 3 4 1 5 34 3 4 3 1 4 5 1 4 4 5 34 
77 5 5 2 3 5 5 2 3 5 5 40 3 3 5 5 4 1 5 5 5 1 37 
78 4 5 4 5 4 4 4 5 1 5 41 3 5 2 1 2 3 4 3 5 3 31 
79 4 5 3 4 4 4 3 4 5 4 40 5 4 3 5 3 5 5 5 5 5 45 
80 3 3 3 3 5 1 3 3 2 4 30 4 3 5 2 3 5 4 2 3 4 35 
82 5 5 3 3 1 4 3 3 3 5 35 5 3 3 3 4 5 5 3 5 3 39 
83 4 4 3 4 5 5 3 4 2 5 39 4 4 3 2 5 5 4 5 4 4 40 
84 4 5 3 3 5 5 3 3 5 5 41 5 3 5 5 4 5 5 5 5 3 45 
85 3 3 3 2 5 3 3 2 2 2 28 3 2 1 2 2 4 2 2 3 4 25 
86 5 2 3 3 4 4 3 3 1 2 30 4 3 2 1 3 3 2 2 2 4 26 
87 4 1 2 2 4 5 2 2 2 3 27 2 2 4 2 1 5 1 1 1 4 23 
88 1 2 1 1 5 5 1 1 1 3 21 3 1 1 1 1 3 1 2 2 2 17 
89 3 2 2 5 1 4 2 5 2 4 30 3 5 4 2 2 3 2 3 2 3 29 
90 5 5 3 3 5 5 3 3 1 3 36 3 3 2 1 1 3 3 3 5 4 28 
91 3 3 2 3 5 5 2 3 1 4 31 3 3 1 1 2 3 1 2 3 2 21 
92 4 5 3 3 5 4 3 3 1 3 34 3 3 3 1 3 3 3 3 5 4 31 
93 5 1 3 4 5 3 3 4 1 3 32 4 4 1 1 3 5 1 1 1 5 26 
94 5 1 5 4 5 4 5 4 1 4 38 4 4 4 1 1 3 1 1 1 5 25 
95 5 4 4 4 5 5 4 4 1 3 39 4 4 1 1 2 5 3 4 4 5 33 
96 4 4 4 4 3 3 4 4 1 4 35 3 4 4 1 3 3 3 5 4 4 34 




98 4 5 2 3 5 3 2 3 1 5 33 3 3 3 1 1 4 3 1 5 3 27 
99 4 5 3 4 4 4 3 4 2 3 36 3 4 1 2 3 5 2 3 5 4 32 
100 3 3 3 3 4 3 3 3 2 4 31 3 3 1 2 2 4 4 3 3 4 29 
101 3 1 2 3 5 1 2 3 3 2 25 3 3 1 3 1 1 1 1 1 3 18 
102 5 5 5 4 3 4 5 4 4 5 44 5 4 3 4 5 4 5 3 5 5 43 
103 4 4 4 3 2 3 4 3 1 4 32 3 3 4 1 4 5 2 3 4 3 32 
104 4 3 3 4 3 1 3 4 2 2 29 3 4 2 2 3 3 2 3 3 4 29 
105 5 3 4 3 2 1 4 3 2 3 30 4 3 3 2 5 4 3 3 3 4 34 
106 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 34 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 34 
107 4 1 3 4 5 4 3 4 1 4 33 5 4 3 1 5 3 4 3 1 5 34 
108 4 1 4 4 5 5 4 4 4 4 39 3 4 4 4 5 5 4 4 1 5 39 
109 4 5 3 4 4 4 3 4 5 4 40 5 4 3 5 3 5 5 5 5 5 45 
110 3 3 3 3 5 1 3 3 2 4 30 4 3 5 2 3 5 4 2 3 4 35 
111 4 3 3 3 4 1 3 3 1 3 28 3 3 3 1 4 4 3 2 3 3 29 
112 4 3 5 4 1 4 5 4 1 3 34 3 4 4 1 4 3 3 3 3 4 32 
113 4 5 2 4 3 3 2 4 1 4 32 4 4 3 1 3 3 2 3 5 5 33 
114 3 4 4 5 3 4 4 5 2 3 37 4 5 3 2 3 5 3 4 4 5 38 
115 3 4 3 3 3 2 3 3 1 4 29 4 3 3 1 3 5 3 1 4 4 31 
116 5 4 5 5 5 1 5 5 1 3 39 5 5 5 1 5 5 5 3 4 5 43 
117 3 3 4 3 1 1 4 3 1 3 26 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 26 
118 5 5 3 3 4 3 3 3 5 5 39 5 3 5 5 5 5 1 3 5 5 42 
119 4 3 2 4 3 3 2 4 3 5 33 3 4 3 3 5 3 5 4 3 3 36 
120 3 4 4 5 4 4 4 5 1 3 37 4 5 3 1 3 4 4 4 4 5 37 
121 4 4 3 4 3 3 3 4 1 5 34 3 4 3 1 4 5 1 4 4 5 34 
122 5 5 2 3 5 5 2 3 5 5 40 3 3 5 5 4 1 5 5 5 1 37 
125 
 
  
 
